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Sammanfattning

Denna uppsats ser pa aldersrelaterade skillnader bland norska arbetstagare. Bakgrunden for
uppsatsen dr den debatt som fOrs i praktiskt arbetsorienterade miljoer om att unga och
kommande generationer har egenskaper, vérderingar och forvédntningar till arbetslivet som
skiljer dem frén tidigare generationer. Fran forskningsmiljoer &r buden blandade géllande
generationsskillnadernas varande eller icke varande i arbetsrelaterade sammanhang. Det rader
ingen enighet huruvida det existerar generationsbaserade skillnader i arbetslivet och hur

meningsfulla de i sa fall skulle vara.

Temat i uppsatsen dr arbetsvdrderingar och nirmare bestimt undersoks inre och yttre
arbetsvdrderingar samt arbetets centralitet i livet. Analyserna baseras pd surveydata fran
undersokningen Livslop, generation og kjonn (LOGG). Ett av malen med uppsatsen ar att
generera ett faktabaserat bidrag som kan kasta ljus Over aldersskillnader i den norska
arbetsstyrkan. Urvalet bestar av ett representativt urval av yrkesaktiva individer som &dr mellan
18-69 ar. Generation blir i uppsatsen forstatt som &lder och urvalet har delats in i grupper pé

10-12 ar.

Uppsatsen dverordnade fragestillning dr om det ar meningsfullt att prata om en ny generation
arbetstagare. For att undersoka detta har tvd mer konkreta fragestéllningar formulerats. Den
forsta har som utgdngspunkt att belysa om det foreligger skillnader mellan olika aldersgruppers
prioritering av virdekategorierna och lyder som foljer: Hur skiljer sig olika dldersgruppers
prioritering av arbetsvirderingar? Denna fragestillning undersoks med en genomsnittsanalys

av aldersgruppernas prioritering av vardekategorierna.

Genomsnittsanalysen visar fi signifikanta skillnader mellan &ldersgrupperna pa bade
overordnad och enskild variabelniva, speciellt gillande inre arbetsvérderingar. Trots for fa
skillnader kan vissa tendenser urskiljas gillande yttre arbetsvdrderingar. Det dr en linjér
tendens att dldre arbetstagare (50-69 ar) vérderar yttre faktorer, som att respekteras av andra
och bra betalt hogst, for att s jamnt avta ju yngre aldersgrupperna blir. Yttre faktorer gillande
arbetsforhallanden (som forménliga arbetstider och lang semester) dr viktigast for
aldersgrupperna pd mitten (de mellan 30-49 r). Arbetets centralitet i livet dr storst for den
yngsta gruppen (18-29 ar). Den &ldsta gruppen virdesitter arbetsforhallanden och arbetets

centralitet minst av alla dldersgrupper.



Det andra steget i att undersoka om det dr meningsfullt att prata om en ny generation
arbetstagare dr att undersoka alderns betydelse for prioritering av virdekategorierna, i
forhallande till sociala forklaringsvariabler som kon, utbildning och yrke. Det resulterar i
foljande fragestillning: Vilken effekt har dlder pd arbetsvirderingar i forhallande till
bakgrundsvariablerna kon, utbildningsniva och dlder? Detta underséks med linjér
regressionsanalys. Resultaten visar att alder forklarar en véldigt liten del av variansen i de olika
véirdekategorierna. I synnerhet utbildning och yrke har en storre paverkade kraft for individers

arbetsvirderingar.

Resultaten frdn genomsnittsanalysen r i linje med en del av de antaganden som florerar runt
olika yrkesaktiva generationer. Det dr dock inte mdjligt att utifrdn denna uppsats konkludera
om de skillnader som visade sig mellan aldersgrupperna beror pa individernas
generationstillhdrighet, deras dlder och livsfas, eller om resultaten &r influerade av tidsperioden
datamaterialet samlades in. Diskussionen runt resultaten visar att skillnaderna kan bero pa olika

flera faktorer.

Sammanfattat dr det f& signifikanta skillnader mellan 4aldersgrupperna. Andra
bakgrundsvariabler som utbildning och yrke forklarar mer av variansen i arbetsvirderingar én
alder. Resultaten visar att det existerar fler olikheter internt 1 aldersgrupperna dn mellan dem.
For arbetsgivare kan detta implicera att dlder inte &r en faktor som separerar ménniskor i
arbetslivet utan att man maste ha hinsyn till enskilda individer, arbetsuppgifter, yrkessektor

och krav till utbildning.
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Forord

Under arbetet med uppsatsen, som jag valde att skriva pd svenska dven om jag bott i Norge en
lang tid, har jag reflekterat 6ver norska begrepp som saknar en god och fullstindig svensk
overséttning. Nu &r uppsatsen klar och i denna stund dr det speciellt ett norskt ord som jag

saknar en svensk motsvarighet till: heldig.

For det dr en rad saker jag kéinner mig heldig 6ver just nu. Det forsta ér att jag fann ett tema for
min masteruppsats som verkligen fingade mitt intresse och som gjort att jag kunnat hélla

huvudet 6ver vattnet och blicken fokuserad nir arbetet med uppsatsen till tider varit krdvande.

Det andra jag kénner mig heldig dver &r att jag hittade tva duktiga och hjédlpsamma handledare
som pa olika sétt bistdtt mig i arbetet med uppsatsen och kommit med nyttiga inspel. Katharina
Herlofson pAa NOVA var den som foreslog att jag kunde anvdnda datamaterial frin LOGG nér
jag lite tillfélligt tog kontakt och fragade om hon kunde fungera som min handledare. Det, och
hennes ovérderliga kompetens, har bidragit till viktiga infallsvinklar i uppsatsen. Nicolai
Topstad Borgen vid UiO har fungerat som min huvudhandledare. Han har hela vidgen visat
engagemang och nédrvaro och kommit med vélbehovliga rdd om bl.a. uppsatsens kvantitativa
del. Bade Katharina och Nicolai har varit viardefulla i arbetet med uppsatsen under véren och

sommaren. Tack till er bada.

Jag kinner mig ocksé heldig som har en stéttande familj, vinner och sambo som hejat pa mig,
hjélpt mig med korrekturldsning och talmodigt lyssnat pd mina funderingar runt
generationsskillnader. Jag vill ocksa rikta ett extra stort tack till Haakon. Tack for att du alltid

tror pa mig.

Oslo, 13.08.2016

Stina Rangevall Johansson
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1.0 INLEDNING

I praktiskt arbetslivsorienterade miljoer och populdrmedia malas en bild upp av att unga och
kommande generationer arbetstagare trider in i1 arbetslivet med karaktérsdrag, forvéntningar och
krav som skiljer dem fran tidigare generationer. Det florerar manga antaganden och myter om ungas
attityd till arbetslivet, hur de fungerar eller kommer att fungera, som arbetstagare samt hur detta
kommer att forédndra arbetslivet i framtiden. Arbetsgivare uppmanas och rekommenderas att pa
olika sétt bekanta sig med unga och kommande arbetstagares sirdrag samt anpassa sin verksamhet

for att gora sig attraktiva for dessa grupper.

Den praktiska litteraturen ger uttryck for att generationsskillnader i arbetslivet dr en utmaning som
organisationer star infor, dels genom att hantera och integrera flera yrkesaktiva generationer
samtidigt och dels genom att skapa miljoer som attraherar och tillfredsstéller flera generationer
arbetstagare (Hansen och Leuty, 2012: 34). Det ges ocksa uttryck for att generationsskillnader
paverkar flera aspekter av arbetslivet som exempelvis ledarskap, arbetsforhéllanden, beléning och
personalledarskap sdsom rekrytering och karridrutveckling samt att generationsskillnader 1 tillagg
kan skapa konflikter i arbetslivet (Parry och Urwin, 2010: 80). Behovet for att forstd olika
generationer har genererat flertalet publikationer och bdcker som forklarar skillnader mellan yngre
och dldre arbetstagare. Ofta handlar diskussionerna om att olika &ldersgruppers arbetsrelaterade
vérderingar skiljer sig (Hansen och Leuty, 2012: 35). Som ett resultat av det som uppfattas som
arbetsrelaterade  generationsskillnader  erbjuder  konsultsdllskap, medier och andra
arbetslivsrelaterade aktdrer information om unga och kommande generationer arbetstagares
egenskaper och radgivning for hur generationsskillnader bést hanteras i arbetslivet (Parry och

Urwin, 2010: 80; Twenge, 2010: 201).

I Storbritannien och USA éar debatten om generationsskillnader i arbetslivet utbredd savil i
akademien som i populdrmedia och praktiska arbetslivsorienterade sammanhang. Ocksa 1 Norge
kan man 1 media ldsa om yngre generationers egenskaper och utmaningar. Aktorer fran arbetslivet
(se HR-Norge, 2015; Innovasjon Norge refererad i DN.no, 2016; Cisco, 2014) och dven akademien
(se Rogstad, 2015; Colbjernsen, 2011) varslar om att en ny generation arbetstagare har trétt in, och
kommer trdda in i arbetslivet — med sig har de egenskaper, forvéntningar, virderingar och attityder
som arbetsgivare bor vara beredda pa att anpassa sig efter och som komma dndra framtidens

arbetsliv.



P& andra sidan av debatten har vi roster fran forskningsmiljoer som riktar kritik mot dessa
pastaenden, pa grundlag av att det som kommuniceras om péstddda generationsskillnader ofta inte
ar verifierat av empirisk forskning' (se bl.a. Egeland, citerad i @vrebe, Johannessen och Tobiasen
(2016); Twenge (2010); Hansen och Leuty (2012). Lyons et al utrycker detta som att “despite the
popularity of this topic, there has been relatively little academic work to confirm or refute popular
stereotypes” (2007: 341). Professor Bard Kuvaas (2011) skriver i en debattartikel i Dagens
Neringsliv (DN) att antaganden om de olika generationerna bor betraktas som myter snarare dn

realitet.

Forskning pd generationsskillnadernas varande eller icke varande &r emellertid inte entydig. Internt
1 forskningsmiljoer existerar det som kan uppfattas som tva lager, mellan de som argumenterar for
att det existerar olikheter mellan generationer och de som anser betydelsefulla skillnader inte
existerar. Metodiska forutséttningar dr dven en del av tematiken d& generationsskillnader ofta ér
baserat pa tvirsnittsdata, vilket forsvarar bekriftande av generationstillhorighet (Twenge, 2010;

Smola och Sutton, 2002).

1.1 PROBLEMSTALLNINGAR

Med debatten om generationsskillnader i arbetslivet som bakgrund onskar jag att i denna uppsats
undersoka om det foreligger arbetsrelaterade skillnader mellan olika dldersgrupper. Ett av mélen ér
att undersoka om det ligger allvar i retoriken som fors om att unga och kommande arbetstagare har
vérderingar som skiljer dem frén éldre arbetstagare. Den 6verordnade fragestéllningen dr om det ér
relevant att prata om en ny generation arbetstagare 1 det norska arbetslivet. For att diskutera detta
ska tvd mer konkreta fragestéillningar belysas. Huvudtema i uppsatsen dr arbetsvirderingar.
Nérmare bestdmt dr det inre och yttre arbetsvirderingar och arbetets centralitet som ska in under

luppen. Foljande huvudproblemstillning ska belysas:
Hur skiljer sig olika aldersgruppers prioritering av arbetsvirderingar?

Det andra steget for att diskutera om vi kan prata om en ny generation arbetstagare &r att utreda om

alder dr en separerande faktor mellan ménniskor som arbetsgivare bor ta hdnsyn till. Detta provas

! Bristen pa empirisk forskning aterspeglas i litteraturen detta kapitel bygger pa, eftersom debatten
runt generationsskillnader i arbetslivet foregér till en viss grad i media. For att & en bild av den
rddande norska debatten dr en del av litteraturen som det refereras till i detta kapitel himtat fran
tidningsartiklar och kronikor.
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genom att jimfora dlder med andra sociala kdnnetecken som kon, utbildning och yrke. Genom
jdmforelse kan man fa ett grundlag fOr att virdera hur stora skillnaderna mellan aldersgrupper ér, i

forhallande till andra grupperingar. Detta resulterar i underproblemstéllningen:

Vilken effekt har dlder pa arbetsvirderingar i forhdllande till bakgrundsvariablerna kon,

utbildningsniva och dlder?

For att besvara problemstillningarna anvénds surveydata fran studien om Livslop, generation og
kjonn (LOGG). Det dr en tvérvetenskaplig undersokning som innehaller data om bland annat arbete,
hélsa och livskvalitet. Urvalet dr landsrepresentativt och bestar av kvinnor och mén i aldrarna 18

till 79 ar.

1.2 UPPSATSENS RELEVANS, SYFTE OCH OMFANG

Generationsskillnader ar ett hogst aktuellt tema som dr ofta omtalat i media och arbetsrelaterade
sammanhang. Temat dr dven relevant i den méan skillnader baserat pd generationstillhdrighet, hellre
an alder, kan pavisas, kan de vittna om ett arbetsliv som komma skall. Resultaten dr oavsett relevant
information for arbetsgivare att forhélla sig till, eftersom kunskap om sina arbetstagare &r vitalt for
utformandet av vélfungerade strategier for rekrytering och HR-planering. For att hantera olika
aldersgruppers egenskaper och motivationer som arbetstagare dr det nddvéandigt att ha en klar
forstaelse for vad de olika grupperna anser som viktigt och tilltalande i deras arbetsliv. En sddan
forstaelse dr avgorande for att motivera och engagera arbetstagare i alla &ldrar (Lyons et al, 2005:
68; Twenge et al, 2010: 1122). Temat for uppsatsen, arbetsvdrderingar, associeras med
jobbtillfredsstillelse, arbetsprestation och kan ge en bild av vad medarbetare motiveras av och vilka
mal de har och val de tar (Hansen och Leuty, 2012: 36; Park och Guay 2009: 680). Denna uppsats
kan vara ett hjidlpsamt led fOr att fa battre kinnedom om olika &ldersgruppers arbetsvirderingar i en

norsk kontext.

Det ér flera anledningar till att anvénda ett generationsramverk inom studier pa arbetsliv (Nakai,
2015: 332). En anledning é&r att identifiera skillnader pd gruppniva i en existerande arbetsstyrka.
Detta kan goras genom att anvénda en tvérsnittsmetod som ger en dgonblicksbild av en nuvarande
situation. En annan anledning &r att, genom en longitudinell metod, forsoka separera olika effekter
som kan orsaka variation i arbetsrelaterade variabler (Nakai, 2015: 332). Syftet med denna uppsats
ar att undersoka om det ar skillnader mellan olika yrkesaktiva generationer nédr det kommer till

arbetsvérderingar. Det dr i linje med den forstndmnda anledningen att studera generationer i
3



arbetslivet. Dock kommer olika effekter som kan ligga bakom &ldersskillnader belysas da olika

effekter kan ha olik paverkan pa arbetslivet.

Béde generationer och vérderingar dr breda och intressanta teman. Under arbetet med uppsatsen
uppstod spdnnande fragestéillningar, men uppsatsens genomgdende fokus é&r aldersgruppers
prioritering av arbetsvarderingar, samt om det ger mening att prata om en ny generation arbetstagare
1 det norska arbetslivet. For att kasta ljus Over denna fragestéllning inkluderas andra forklarade
variabler som kon, utbildning och yrke. Avsikten &r att placera alders betydelse i perspektiv och

andra forklaringsvariablers betydelse for arbetsvarderingar ér inte tema for diskussion och lyfts bara

ytligt.
1.3 BEGREPPSFORKLARANDE

1.3.1 VARDEN OCH VARDERINGAR

Arbetsvirderingar dr huvudtema i1 uppsatsen och det dr lampligt att fortydliga hur virdebegreppet
anvénds 1 uppsatsen, i synnerhet eftersom den svenska anvéndningen av begreppet skiljer sig en aning
frén norska och engelska. Pa svenska pratar man om bade vdrden och vdrderingar. Bada begreppen
refererar till det som pa engelska heter values och pd norska verdier. Enligt min forstéelse dr det i detta
avseende storre overensstimmelse mellan det engelska och det norska spraket, an mellan det engelska
och det svenska, och det norska och det svenska. Detta problematiseras av sociolog Gunhild
Hammarstrdom som menar att det i forhallande till engelska dr “diskutabelt om dessa bada svenska
bendmningar, véirde respektive virdering, har identisk innebord, eller om det varierar mellan olika
sammanhang” (1993: 22). Det kan illustreras med att de engelska orden valuation och evaluation, och
de norska orden vurdering och evaluering kan oversittas till vdrdering 1 betydelse att beddma négot,
men skulle inte Oversittas till virde (Hammarstrom: 1993). Values, verdier och virden kan ségas att ha
en djupare innebord dn begreppen evaluation, vurdering och virdering. Dock kan det svenska begreppet
vdrdering syfta till values och verdier. 1 uppsatsen kommer viarde och vérdering att anvdndas om
varandra i betydelsen values eller verdier. Tema for analysen ar arbetsvirderingar vilket (enligt mig)

ar den bdst lampande Oversittningen av work values eller arbeidsverdier.

1.3.2 GENERATION

Generation ir ett ord som innefattar flera fenomen. I vardagliga situationer har man girna en klar

forstaelse av vad som menas, men nir generationer studeras synliggors begreppets olika inneborder och
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komplexitet. Generationsforskare Gunhild Hagestad skriver att spréket forvirrar eftersom det ”...ikke
lar oss skille mellan helt ulike fenomener, péd ulike niva av sosial virkelighet” (1987: 9). I media,
populdrvetenskapliga och forskningssammanhang, kan olika delar av begreppets bestdndsdelar

adresseras och de anvénds girna om varandra.

For att bena ut generationsbegreppets olika betydelser tar jag hjilp av Hagestad (1987), som skiljer
mellan tre lydelser av generation. En fundamental skillnad mellan olika betydelser av begreppet ar
generation som antingen en familjér eller historisk forstdelse. Hagestad’s forsta betydelse av generation
refererar till generation som en familjar konstruktion, ddr generation ses som sldktled.
Generationsstrukturen utgdérs hér av en tidsmédssig dimension med fodslar och dodsfall som markorer
for enheterna (Hagestad, 1987: 10). De tva andra forstelserna av generation dr emellertid mer
sammanflitade. Med generation kan aldersgrupper eller ménniskor i samma /ivsfas &syftas. 1
livsloppsforskning ér livets organisering i olika faser centralt (Frenes och Brusdal, 2005). Det kan vara
att man ténker pa de som &r unga i dag, smibarnsforildrar eller talar om vdra fordldrars generation.
Gemensamt &r att det refereras till ménniskor som delar lder eller 4r i samma livsfas och som i

varierande grad delar gemensam livssituation, intressen eller bekymmer.

I den tredje forstdelsen av begreppet vittnar dlder om hur vi dr forankrade 1 historiens géng (Hagestad,
1987). Den utgar ifran att ménniskor préglas av den tidsperiod man fodds i och historiska hédndelser man
upplever. Vilket livsstadium man befinner sig i ndr vissa historiska hdndelser intraffar paverkar hur de
upplevs av minniskor och vilket inflytande de far pd individer i eftertid (Mannheim, 1952). Tanken i
denna fOrstaelsen &r att erfarenheter fran uppvixten ligger grunden for en generationsidentitet, som

foljer med genom livsloppet och som sérskiljer olika generationer fran varandra.

Inom den historiska forstdelsen av generation ar det vanligt att omtala generationer som kohorter. Kohort
refererar till de som kommer in i ett socialt system pa samma tid (Parry och Urwin, 2011: 82; Hagestad,
1987: 10). Fodelseskohort” &r de som delar fodelsedr och foljaktigt startar livet samtidigt och foljer
varandra genom livsloppet. De har samma historiska startpunkt och de forkroppsligar en viss del av den
historiska tiden, vilket skiljer olika kohorter fran varandra (Ryder, 1965). Hagestad (1987: 12) omtalar
generationer som delar historiska erfarenheter som kohorter. Andra bidragsgivare pa temat menar man

bor skilja mellan historisk generation och kohort (se bland annat Kertzer (1983), Frones, Heggen och

* Begreppet kohort har dven andra anvindningsomraden och kan referera till exempelvis de som
ingdr dktenskap eller startar sin utbildning i samma tidsperiod (Frenes et al, 1997: 10).
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Myklebust (1997) och Parry och Urwin (2011)). David 1. Kertzer (1983) delar upp generationsbegreppet
1 fyra kategorier, samma som Hagestad, men later kohort representera en egen kategori. Dér beskrivs
kohort som en demografisk forstdelse av generation och separeras frén historisk generation. Detta &r ett
exempel pd komplexiteten som ligger i generationsbegreppet och vittnar om hur begreppet tolkas och

anvéndas av olika bidragsgivare pé féltet (nagot dven Kertzer (1983) uppmiarksammar i sin artikel).

1.2.2.1 ANVANDNING AV GENERATIONSBEGREPPET VIDARE | UPPSATSEN

For att sammanfatta Hagestad’s tre olika forstdelser av vad som definierar generationer kan begreppet
referera till sldktled (sldkters géng), &ldersgrupper (livets géng) eller kohorter (historiens ging). 1
analysen kommer jag utgd ifrdn generation som individer som dr i samma alder och/eller livsfas. Detta
ar 1 linje med Hagestad’s andra forstéelse av generation. Urvalet som studeras i uppsatsen dr indelade i
aldersintervaller pa 10-12 ar. Indelningen av urvalet baseras med andra ord inte pa bestimda héndelser
eller gemensamma historiska erfarenheter som markdrer for generationsenheterna. Det &r olika
anledningar till detta. For att gora meningsfulla generationsgrupperingar méste man veta nagot om
historiens géng (Hagestad, 1987: 10). Anser mig inte ha tillrackligt grundlag for att, baserat pé
samhillsméssiga hindelser, meningsfullt kunna separera och urskilja separata generationer som skiljer
sig frdn varandra utifrdn gemensamma erfarenheter. Med den gruppering som anvénds ldggs inga
teoretiska antaganden i generationsindelningen. En annan anledning &r att jag inte med sékerhet kan veta
om eventuella skillnader mellan olika &ldersgrupper dr knutna till generationstillhdrighet eller endast att
de ér lika gamla och befinner sig i samma livsfas eller karridrniva. Detta diskuteras ndrmare i uppsatsens

metoddel.

1.4 BABYBOOMERS, GENERATION X OCH Y

En historisk forstdelse av generation som &r vanligt forekommande 1 litteratur, forskning och
populdrmedia &r den som utgar ifrdn baby boomers, generation X och generation Y. Denna
generationsindelning anvinds av majoriteten av bidragen som ligger till grund for uppsatsen och ar
en bendmning av generationer som ir vanlig i norska sammanhang. Storre delen av litteraturen som
ar inkluderad i denna uppsats utgér ifrdin Howe och Strauss (1991) generationsindelning. Enligt

Howe och Strauss (1991: 32) &r baby boomers t6dda mellan 1943 och 1960, generation X mellan



1961 och 1981 och generation ¥ 1982 och 1995°. De bidrag som inte baserar sig pa Howe och
Stauss indelning utgar ifran indelningar som é&r relativt nérliggande i drtal, &ven om de exakta drtalen

kan variera.

Aven om denna generationsindelning inte anviinds i analysen ir den vird att nimna eftersom den
kommer att refereras till (bland annat i ndsta avsnitt och i dversikten av tidigare studier) och ligga

till grund for jimforelser med andra studier.

1.4.1 ANTAGANDEN OM UNGA ARBETSTAGARE

Det florerar som nidmnt manga uppfattningar och antaganden om olika generationernas
karaktérsdrag och egenskaper som arbetstagare. Det ska hér goras ett forsok att finga en del av de
antaganden som uppges om olika yrkesaktiva generationer, och i synnerhet generation Y, eftersom
deras egenskaper stdr i centrum av dagens debatt. Kuvaas skriver i ett inldgg i DN att "Mange
konsulenter, journalister, HR-ledere og lederguruer hevder at det er store og meningsfulle forskjeller

mellom medarbeidere fra ulike generasjoner” (2015: utan sidnummer).

Soulaima Gourami beskrivs som en av Danmarks mest kinda rddgivare for foretag inom
kundlojalitet och dndringsledarskap (Hobak Ravnsborg, 2015). Hon beskriver i en intervju baby
boomers som en pliktuppfyllande generation som har som malsattning att tjdna pengar. De har tro
pa struktur och ordning och professor Linda Lai skriver att ett antagande om denna generation &r
att de ska vara rddda for ny teknologi, forandring och mangfald (Lai, 2016). Generation X beskrivs
som jag-orienterade, av Gourami (Hoback Ravnsborg, 2015). De ser efter balans i livet mellan

privat- och arbetsliv och prioriterar familjen hogt.

Generation Y beskrivs som en generation som ir kritiska, fragvisa och stéller hogre krav. De ska
gédrna ha ett 6verordnat mél till att utfora ndgot, enligt Gourami (Hoback Ravnsborg, 2015). Som
arbetstagare beskrivs de som mindre lojala och mer benigna att fortare byta arbetsplats @n tidigare
generationer (Kuvaas, 2015). De dr uppvixta i ett allt mer internationaliserat samhille med hog
konkurransnivd. De trivs med teamarbete och dr duktiga nitverksbyggare (Colbjernsen, 2011).

Generation Y beskrivs dven som den forsta generationen som ar digitala infodingar (digital natives).

? Howe och Strauss generationskategorisering gar langre tillbaka i tid 4n baby boomers och lingre
fram i tid &n generation Y. Efter generation Y kommer generation Z. Jag nimner endast dessa tre
eftersom det dr primért dessa som ar yrkesaktiva idag.
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Sedan barnsben ér de vana anvéndare av internet och sociala medier dr en naturlig del av deras liv

(Colbjernsen, 2011).

Direktor for Innovasjon Norge, Anita Krohn Traaseth, sdger i en intervju att det &r stora skillnader
mellan dldre generationer arbetstagare och de som ar runt 25 ar (Hegle, Sparby och Laustsen, 2014).
De sistndmnda har ett stort behov av att bli sedda och fi kontinuerlig feed-back av sina ledare.
Behovet for att {2 tit uppfoljning ges ocksa uttryck for i den arliga Universum-undersdkningen. Av
16 000 studenter fodda mellan 1984 och 1996 6nskar 1 av 4 daglig feedback och 93 procent vill ha
feedback minst en gang i manaden, visar resultat fran 2015-undersdkningen (Sjeberg, 2015). Fore
detta Bl-rektor Tom Colbjernsen (2011) summerar i en kronika en del egenskaper som dr
kénnetecknande for de som idag dr mellan 18 och 34 &r. Han ndmner ocksa behovet att bli sedd och
menar att det kan ha sammanhang med att generation Y har fatt mycket uppmarksamhet och omsorg
frén sina fordldrar. Colbjernsen (2011) skriver vidare att de dven har stort sjdlvfortroende och ar

vana vid att ha stort inflytande och ta stor plats, i familjesituationer savil som i arbete och studier.

Antaganden om meningsfulla generationsskillnader har motts av kritik. Bland annat Kuvaas (2011;
2015) och Lai (2016) avfirdar generationsskillnaderna som myter i olika inldgg i DN. Radgivning
om generationsskillnader har blivit en egen industri och likheter mellan generationerna
undervérderas, skriver Lai (2016) och menar vidare att det &r ett utryck for att placera ménniskor 1
bas. Skillnader mellan generation Y och tidigare generationer &r att de forstndmnda startat sina liv
i en priviligierad tid med ekonomisk trygghet, avancerad teknologi och mdjlighet till hogre
utbildning. Det &r inte fraga om genuina personlighetsrelaterade skillnader, utan dr hellre en bild av
ett samhille 1 utveckling, diar dldre generationer &r anpassningsbara (frdn norska:
tilpasningsdyktige) till férdndringarna och eventuella generationsskillnader kommer att suddas ut
med tiden (Lai, 2016). Exempelvis dr onskan om flexibla arbetstider inte unikt for dagens unga
arbetstagare och viljan att byta jobb svédnger i takt med samhaéllets ekonomiska upp- och nedgéngar.
Lai (2016) argumenterar for att gott ledarskap inte har utgdngspunkt i myter och stereotyper. Det
samma beskedet ger Kuvaas (2015) som menar att ledare méste se forbi myterna och ta hojd for

individuella skillnader, hellre dn antaganden som inte ar empiriskt bekréftade.

1.5 UPPSATSENS UPPBYGGNAD

I nista kapitel (kap. 2) presenteras den teoretiska bakgrunden for uppsatsens huvudteman:

generationer och arbetsvirderingar. Syftet &r att skilja mellan koncepten generation och kohort pa
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ena sidan och élder och livsfas pé den andra, samt vilken effekt respektive koncept har pd samhéllets
utveckling. Tema i kapitel 3 &r relevant forskning som kan anvéndas for att dels ge en introduktion
pa temat arbetsvérderingar och élder, och dels kan anvéndas for att kasa ljus dver resultat frdn
analyserna. | kapitel 4 presenteras datamaterial, variabler och analysmetoder som anvinds for att
besvara fragestillningarna. Det laggs dven vikt pd metodiska forutsdttningar som ar relevanta for
att meningsfullt kunna uttala sig om generationsskillnader. I kapitel 5 framlaggs analyserna. Den
forsta dr en genomsnittsanalys dar mélet &r att belysa uppsatsens forsta fragestéllning och den andra
tar utgangspunkt i att sétta lders betydelse for prioritering av arbetsvérderingar i perspektiv. I
kapitel 6 betraktas resultaten utifran relevant forskning och teori, och i kapitel 7 uppsummeras

viktiga fynd och blicken riktas framdver mot framtida forskning.



2.0 TEORETISK BAKGRUND

I detta kapitel presenteras uppsatsens teoretiska fundament och det redogdrs for uppsatsens
huvudteman: generationer och arbetsvirderingar. Human resources (HR) som akademisk disciplin
ar egentligen teorifattigt, skriver Kuvaas och Dysvik (2012: 49). Vi som oOnskar att studera
ménskliga resurser 1 arbetslivet maste dérfor ladna teorier frdn andra discipliner.
Organisationsforskningen tillhér flera akademiska traditioner som sociologi, psykologi,

statsvetenskap och pedagogik.

Generationsbegreppet beskrivs utifrdn en sociologisk forstdelse. Mélet dr att presentera hur
generation kan fOrstds som begrepp, generationsskillnader och vilken paverkningskraft de har.
Eftersom uppsatsen ser pd skillnader mellan olika aldersgrupper ér det relevant att visa skillnaden
mellan generation och aldersgrupp samt vad det innebdr om olikheter beror pa
generationstillhdrighet och inte alder eller livsfas. For att presentera arbetsvirderingar ur ett
teoretiskt perspektiv anvinds bidrag fran sociologin och socialpsykologin. Under presenteras
véirdebegreppet, arbetsvdrderingar samt ett forsok pa att koppla arbetsvirderingar till relevanta

teorier.

2.1 GENERATIONSBEGREPPET

Den historiska forstaelsen av generation som presenterades i begreppsforklaringen utgér ifran att
generationer &dr bédrare av en viss historisk tid som skiljer dem fran andra generationer. Detta dr en
central tankegdng som préglar generationsteorier inom sociologin och &dr den forstaelsen som

dominerar de litterdra bidrag som ligger till grund for uppsatsen.

Den teoretiska etableringen av generationsbegreppet presenterades i borjan av 1920-talet av den
tyska sociologen Karl Mannheim. Mannheim kan ségas vara den samhéllsteoretikern som &r mest
kénd for att diskutera hur generationsgrupperingar formeras, vad de innebér och hur generationer
kan forstés som ett socialt fenomen (Hagestad 1987: 10; Eyermann och Turner, 1998: 91; Parry och
Urwin, 2010: 81). Mannheim (1952*) etablerade generationsbegreppet som form for social

stratifiering, som ett alternativ till klass eller kon att forklara och gruppera ménniskor. Begreppet

* Mannheim’s artikel The Problems of Generations publicerades for forsta gangen 1923. Den
publicerades pa nytt 1952. Det dr den senare publiceringen som anvinds hér.
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skulle teoretiskt utmana klassbegreppet som drivkraft for social dndring.

Enligt Mannheim (1952) ér generationer inte konkreta grupper sdsom familj eller lokalsamhélle, da
medlemmarna inte har vetskap om, eller mental och fysiskt ndrhet till varandra. Som ett socialt
fenomen kan generationsbegreppet liknas med klassbegreppet, bl.a. nir det kommer till social
lokalisering. Vid klass som social lokalisering baseras klasstillhorighet pa den gemensamma
positionen i ekonomiska, sociala och maktrelaterade strukturer grupper har i ett givet samhaélle
(Mannheim, 1952: 166). Generation kan forstds som en form for social lokalisering som baseras pa
den biologiska rytmen i ménsklig existens; som liv, dod, livslopp och é&lder. Manniskor i samma
generation delar gemensam lokalisering i den historiska dimensionen av den sociala processen

(Mannheim, 1952: 167).

2.1.1 GENERATIONIDENTITETERNAS URSPRUNG

Barndomen beskrivs av Mannheim som den perioden individen formas av sin familj, institutioner,
samhillets traditioner och vérderingar. En huvudpoéng i hans generationsforstaelse ar att
grundldggande upplevelser i uppvéxtiren formar en generationsidentitet som foljer med genom
livet. Den perioden i livet som ldgger grunden for generationsidentiteter 4r det Mannheim (1952)
kallar orienteringsfasen och utspelar sig i ungdomsaren. Ungdomstiden dr ménniskans formativa
fas, dd@ man &ar mottagliga for fordndring. Enligt Mannheim (1952) f6ljer de virderingar och
forstaelseformer individer tillimpar sig under ungdomséren med genom livsloppet, i motsats till
vérderingar och forstdelseformer som hor en viss alder eller period 1 livet till. Det skapar en enighet

och ligger till grund for generationsidentiteten som skiljer generationer fran varandra.
2.1.2.1 VAD FORMAR GENERATIONERNA?

Vad som formar generationer finns det olika tankar om. En viktig faktor for skapandet av en
kollektiv generationsidentitet &r hindelser som intréffar under individens formativa uppvéxtar, samt
i vilken grad individen deltar i dem (Eyerman och Turner, 1998: 96; Rhodes, 1983: 330). I
litteraturen uppmérksammas ofta faktorer som krig, revolution, politiska omvilvningar eller
reformer, epidemier eller ekonomisk uppgang eller nedgéng. Under presenteras olika bidragsgivares

tankar om vad som dr formerande for generationsidentiteter.
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For Inglehart (1971) péverkas virderingar av det samhéllsméssiga ekonomiska forhéllanden och
grad av existentiell trygghet som réder under uppvéxten. Han skiljer mellan materiella och
postmateriella virderingar som en separerande faktor mellan generationerna. Detta kan illustreras
genom att de som véxte upp under 1930-talets nedgangstider med stor arbetsloshet och andra
vérldskrigets otrygghet var det viktigt att uppnd materiell och fysisk sdkerhet, vilket i sin tur
priglade deras vdrderingar som vuxna. Dessa generationer kom att i stor grad prioritera materiella
véirderingar (Inglehart, 1971). Generationerna som kom efter hade en ungdomstid utan krig,
upplevde Okande vilstind och tog grundldggande trygghetsbehov som nagot sjdlvklart. De
vérdesétter 1 storre grad postmateriella vérderingar, som personlig utveckling och livskvalitet. Den
sociala miljon betonas ocksd av Twenge och Kasser (2013). De menar att social miljo under
uppvéaxten paverkar individer liksom den geografiska man véxer upp pa. Den tidsméssiga perioden
kan utgdéras av dominerande sociala ideologier, familjestrukturer, media, institutioner eller

kommunikation frén néringslivet (Twenge och Kasser, 2013: 884).

Att dominerande ideologiska tankegingar kan vara en formande faktor for generationsidentiteter,
menar dven Eyerman och Turner (1998), som bygger vidare pd Mannheims artikel. Eyerman och
Turner uppsummerar detta som att: ”A generational cohort survives by maintaining a collective
memory of fits origins, its historical struggles, its primary historical and political events, and its
leading characters and ideologists” (1998: 97). Att inneha en sddan erfarenhet eller ej kan alltsa vara
en faktor som skapar skillnader mellan olika generationer. De presenterar dven en kulturell
dimension av generationsbegreppet dir generationer kan forstds som kulturella enheter.
Generationskultur och identitet skapas genom gemensamma kollektiva kulturella ritualer. ... we
argue that generational cultures become embodied in their cultural dispositions (dress, language and
emblems) and the postures of individuals (walk, dance preferences and songs)” (Eyerman och
Turner, 1998: 93). Generationsidentiteten uppratthdlls genom strategiskt exkluderande av andra

kohorters tillgang till kulturella kapital och materiella resurser. Exkluderingen blir det som separerar

oss fran dem.

2.1.2.2 VAD INNEBAR GENERATIONSTILLHORIGHET?

Vi har nu sett att generationer paverkas av forhillanden som rader under individernas formativa
uppvéaxtdr och att detta separerar olika aldersgrupper. Vi har ocksé sett att generation &r en social
lokalisering, baserad pd historisk dimension i den sociala processen. Men vad innebdr

generationstillhorighet for individen?
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Mannheim (1952) menar att det finns vissa inneboende egenskaper i varje social lokalisering. Det
handlar om tendenser som bestdms utifrdn lokaliseringens sidrskilda karaktir som préiglar
generationen. For att komma tillbaka till parallellerna mellan klass och generation kan det beskrivas
som att tillhorig till en viss klass innebér att man delar vissa egenskaper och karakteristik med andra
medlemmar i samma klass. Detta kan liknas med att betrakta omvérlden med samma glaségon och
ha gemensam utgangspunkt, erfarenheter och synsitt. Det samma géller for generation som social
lokalisering.

The fact of belonging to the same class, and that of belonging to the same generation or age
group, have this in common, that both endow the individuals sharing in them with a common
location in the social and historical process, and thereby limit them to a specific range of
potential experience, predisposing them for a certain characteristic mode of thought and
experience, and a characteristic type of historically relevant action (Mannheim, 1952: 168).

Generationstillhorighet disponerar individer for ett karaktdristiskt tankesdtt och medfor en
begrinsning i medlemmarnas potentiella erfarenhet. Tillhorighet till en social lokalisering leder till

exkludering av andra mojliga tankesétt, erfarenheter och kénslor.

2.1.2 PROBLEMATIK MED GENERATIONSBEGREPPET

Den generationsteoretiska tanken om att gemensamma erfarenheter skapar kollektiva minnen och
hur generationsindelningar bor genomforas problematiseras pa olika hall. Bland kritiken som lyfts
fram mot begreppet aterfinner vi fragor om vem som innefattas av generationsidentiteten och hur

generationsgrupperingarna ska indelas.

Det sistndmnda problematiserar Mannheim sjilv (1952) genom att diskutera historiens
epokproblematik, ndmligen att alla kalenderér inte dr lika. Det kan rada relativt stabila férhallanden
1 tidsperioder, medan andra perioder bjuder pé stora historiska omvélvningar. ”Generasjonslinjer
gjenspeiler slike vannskiller”, skriver Hagestad (1983: 10). Dérfor maste vi veta en del om historisk

bakgrund for att kunna skapa meningsfulla grupperingar (Hagestad, 1983: 10).

Anvindningen av predefinierade generationsindelningar i media och forskning (exempelvis
generation X och Y) dr ett uttryck for ménniskors behov for att generalisera och skapa ordning i
kaos, menar Costanza och Finkelstein (2015). Generationsindelningen &r nddvindigtvis inte
konstruerade av de som innefattas av dem och fungerar bara for de som identifierar sig med

stereotyperna som lyfts fram om de olika generationerna (Costanza och Finkelstein, 2015). Wang
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och Peng (2015) delar denna tankeging och argumenterar for att man hellre bor prata om en
subjektiv generationsidentitet dar individen sjilv viljer om de tillhor generationen, i stéllet for
forskaridentifierade generationsmedlemskap. De utmanar tankegingen som generationsteorin
bygger pd och menar att subjektiva upplevelser bor ta en storre plats. Manniskor upplever och
reagerar pa samma saker utifrdn sina personliga forutsittningar (Wang och Peng, 2015: 391).
Generationsskillnader bor forstds som en subjektiv social identitet, hellre @n en kategorisk

grupptillhorighet.

Det ar emellertid relevant att tilldgga att Mannheim ocksé diskuterade generationstillhorighet och
betonade vikten av att individen deltar i gemensamma erfarenheter for att skapa konkreta band

mellan medlemmarna.

We shall therefore speak of a generation as an actuality only where a concrete bond is
created between members of a generation by their being exposed to the social and
intellectual symptoms of a process of dynamic destabilization... Individuals of the same age,
they were and are, however, only united as an actual generation in so far as they participate
in the characteristic social and intellectual currents of their society and period, and in so
far as they have an active or passive experience of the interactions of forces, which made up
the new situation (Mannheim, 1952: 181-182).

Alla som &r unga under samma kritiska period behover med andra ord inte identifiera sig med
generationsidentiteten. Innan man generaliserar pd grundlag av generationstillhorighet &r det viktigt
att podngtera variationen inom samma generation eller kohort. Olik samhéllsmissig position kan
influera hur mottaglig individer &r for faktorer som identifierar generationer (Hagestad, 1987: 10).
Mannheim (1952) beskriver att det existerar olika generationsenheter internt i samma generation.
De ér uttryck for hur individer i olika samhéllsgrupperingar reagerar pa och tolkar olika héndelser
som sker i individernas formativa &r. Det bor ockséd uppmirksammas att det kan vara skillnader
mellan konen i samma generation. Exempelvis har utbildningsnivén for man i Norge varit relativt

stabil, samtidigt som den 6kat markant for kvinnor sedan 1980-talet (Frones och Brusdal, 2005).

2.1.3 KOHORT

Som ndmnts i begreppsforklaringen dar kohorter de som fods i samma bestimda tidsperiod.
Begreppet hirstammar fran Ceasars legioner och syftar till de som blev inkorporerade i den romerska
héiren samtidigt och dirmed delade livslopp och livsdde (Frenes, 1997: 59). Norman B. Ryder (1965)
presenterar en framstédllning 6ver vilken roll fodelsekohorter spelar i samhéllséndring. Enligt Ryder

forkroppsligar varje kohort en unik del av den historiska tiden, vilket skiljer dem frdn varandra.
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Detta historiska bagage préglar kohorter och foljer med genom livet.

Successive cohorts are differentiated by the changing content of formal education, by peer-
group socialization, and by idiosyncratic historical experience... The members of any cohort

are entitled to participate in only one slice of life — their unique location in the stream of
history (Ryder, 1965: 843-844).

Hur skiljer sig kohorter frdn den historiska generationsforstdelsen som exempelvis Mannheim
representerar? Den sistndmnda tar utgdngspunkt i samhéllsmissiga faktorer som formande for
generationsidentiteten, medan Ryder (1965: 843-844) ser kohort som en naturlig och demografisk
konstruktion. "For the birth cohort this interval is age” (Ryder, 1965: 845). Parry och Urwin (2011:
92) resonerar sig fram till en distinktion mellan dem historiska forstdelsen av generation i en
Mannheimsk betydelse och begreppet kohort. De menar att kohort dr ett enklare och mer ateoretiskt
begrepp én generation. Frenes et al (1997: 10) beskriver ocksa kohort som mer precist 4n generation.
Skillnaden mellan de tvd begreppen kan forklaras som att ndr kohorter studeras dr fodelsear
brytpunkten mellan olika kohorter. Man utgar fran fodelseédr och testar om exempelvis vérderingar
skiljer sig frdn andra kohorter. Med generationer ddremot /efar man efter brytningspunkter som kan
vara sociala, ekonomiska eller politiska hindelser, demografi eller forhédllande till resurser.
”Historiske generasjoner refererer til personer med forankring i samme historiska periode med felles
historisk erfaring” (Frones, 1997: 60). En kohort kan ddrmed ses pa som en generation om de delar
specifika och distinkta vidrderingar och attityder, eftersom de delar erfarenheter fran sociala,

ekonomiska eller politiska handelser (Parry och Urwin, 2011: 82-83).

2.1.4 GENERATION, KOHORT OCH SAMHALLSANDRING

Inom samhillsvetenskapliga studier av generationer och vérderingar’ ar viktigt att skilja mellan om
vérderingarna individer i dldersgrupp representerar ir ett resultat av vart i livet de befinner sig, sdsom
alder och livsfas, eller om virderingarna ér ett resultat av deras generationstillhdrighet. Anledningen
till denna skillnad 4r konsekvenserna de tva perspektiven har for samhillets utveckling och

forandring.

Skillnaden ligger i om en vérderingar dr forankrad i1 en viss alder eller livsfas i motsittning till

védrderingar som &r forankrade i ens generationsidentitet och ddrmed ihdllande genom livet. Vid

> Detta giller givetvis studier av andra teman #n vérderingar. Men da arbetsvirderingar r tema i
uppsatsen fir virderingar fungera som exempel hir.
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studier av arbetsrelaterade aldersskillnader, som &r tema i denna uppsats, ar det darfor relevant att
kategorisera olika arbetstagares egenskaper som generationsrelaterade eller dldersrelaterade, nir det
kommer till vad konsekvenserna av skillnaderna betyder for potentiell samhallsutveckling for

kommande ér (eller arbetsliv i mitt tillfdlle), skriver samhéllsforskare Ottar Hellevik (2010: 55).

Om 4ldersskillnaderna beror pé generationstillhdrighet fir vi en gradvis &ndring nér &ldre
generationer avldses av yngre generationer. Inglehart (1971) forklarar politiska vardeforandringar
pa 1960-talet genom att yngre generationer med andra vérderingar &n sina fordldrar och mor- och
farfordldrar véxte upp och tog en storre plats i samhéllsdebatten. Detta beskrev han som den stilla
revolutionen. Stilla eftersom den skedde sa gradvis att det var svér att gripa. Det dr dirmed relevant
1 arbetslivsrelaterade sammanhang att ta unga och kommande generationerna sdregenskaper pa
allvar, eftersom de eventuellt kan ge en bild av tider som komma skall, nir yngre generationer

avloser dldre.

Ryder (1965) forklarar hur fodelsekohorter bidrar till samhéllsdndring. Han menar att social &ndring
och kohortidentifiering bor ses i sammanhang inom det sociologiska fdltet och presenterar en
demografisk forstaelse for studier av social dndring. Det &r ett dmsesidigt forhallande mellan social
dndring och befolkningsprocess. Social dndring blir hir forstatt som en strukturell transformation,
dér samhille som ett kollektiv utgdrs av organiska komponenter som anpassar sig utifrdn sina
medlemmar (Ryder, 1965: 843-844). Olika fodelsekohorter vixer upp under olika historiska
forhallanden. Det ger varje kohort sin unika sammanséttning och ddrmed har varje kohort mojlighet
att bidra med sin del i samhiéllets transformation. Det drivande for dndring och samhillets
transformation utgors av individers livscykler och demografisk metabolism, vilket innebér liv och

ddd, och kohorter som kontinuerligt avldser varandra (Ryder, 1965: 884).

Om virderingar dar forankrade i dlder kan man rimligt att forvénta att unga individers virderingar
blir mer lika &ldres nér de dldras (Parry och Urwin, 2010: 80). Da skapar individernas utveckling
och dndrade virdegrund i linje med livets gang, stabilitet pa samhéllsnivd. Samhéllsdndring kan da

hellre spéras till &ndringar i befolkningens &lderssammansittning (Hellevik, 2001: 55).
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2.2 ARBETSVARDERINGAR

2.2.1 VARDEBEGREPPET

Virderingar &r ett begrepp som anvinds olikt inom olika vetenskaper (Hammarstrom, 1993: 40).
En skillnad brukar dras mellan det som relaterar till en konkret forstaelse av viarderingar, som ett
objekts vdrde och det som dr atravért 1 vara liv. Inom det sistnimnda anvindningsomradet brukar
man i sin tur skilja mellan normativa och deskriptiva véirderingar. Ett normativt forhéllningssatt till
vérderingar handlar om vad vi enligt religion, filosofi, politisk ideologi eller sociala omgivningar
borde dnska oss (Hellevik, 2002: 1). Ett deskriptivt forhéllningssatt till virderingar handlar om vad
en grupp individer sjidlv uppfattar som Onskvért. Det sistndmna &r det mest vanliga inom
samhiéllsforskningen, enligt Hellevik (2002: 1) och &r dven det forhallningssétt som ar aktuellt i

denna uppsats.

Pa grund av vdrdebegreppets abstraktionsniva har det inte varit ndgon konsensus om hur begreppet
ska definieras eller vilka variabler som kan mita dem, dven om de antas vara generella och
begriansade i1 antal (Hellevik, 2002: 3). Vérderingar &r inte direkt observerbara och ofta har
respondenter inte direkta uppfattningar om sina vérderingar, vilket gor att forskare har relativt fria
tyglar for att formulera en egen definition (Hellevik, 2002: 3). Nedan presenteras tre bidrag som
varit betydande for vérderingar som begrepp i samhéllsforskningen och som kan illustrera

begreppets olika aspekter.

En tidig definition av virdebegreppet dr Clyde Kluckhohn’s frén borjan av 1950-talet och lyder som
foljer: “A value is a conception, implicit or explicit, distinctive of an individual or characteristic of
a group, of the desirable which influences the selection from available modes, means, and ends of
action” (1951: 395). Individers vérderingar ses som forestillningar om det dnskvirda (“a conception
... of the desirable”) och de kan influera bade handlingval och malséttning (“...which influences

the selection from available modes, means, and ends of action”).

Fran mitten av 1970-talet har Milton Rokeach’s (1973) vérdedefinition varit dominerande. Han
betonar andra element i sin definition &ven om han sjélv uppger att han inspirerats av Kluckhohn.
A value is an enduring belief that a specific mode of conduct or end state of existence is personally
or socially preferable to an opposite or converse mode of conduct or end state of existence”
(Rokeach, 1973: 5). Han lyfter tidsaspekten av virderingar och menar att de ar forhdllandevis

bestaende Gver tid (... an enduring belief”). Samtidigt menar Rokeach att vid studier av varderingar
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hénsyn tas till varderingsbegreppets bade varaktiga och fordnderliga karaktdr, eftersom varderingar
inte dr fullstindigt stabila (1973: 5-6). I motsats till Kluckhohn som skriver att virderingar ar
“conceptions of the desirable” sa ger Rokeach utryck for att olika vérderingar har olik grad av

betydelse for individen och att de kan rangordnas utifran varandra (belief that ... is preferable).

En annan central virderingsforskare dr Shalom Schwartz. I stéllet for att presentera en definition av

virdebegreppet identifierar Schwartz (2003: kap. 7.1.1.) fem olika kinnetecken for vérderingar®.

1. Virderingar ér forestéllningar eller 6verbevisningar (Values are beliefs).
2. Viarderingar ar 6nskvirda mal (Values are desirable goals).

3. Virderingar 6verskrider specifika handlingar eller situationer (Values transcend specific actions
and situations).

4. Virderingar kan fungera som riktningslinjer (Values serve as standards or criteria).
5. Virderingar sorteras efter betydelse (Values are ordered by importance).

For att uppsummera dr vérderingar forestillningar om nagot onskvért och deras betydelse kan
prioriteras i forhallande till varandra. Vérderingar dr varande 6ver tid och kan pdverka beteende
(fran norska: atferd), handlingar och méalsittningar. De fungerar som underliggande riktningslinjer

och genomsyrar enskilda handlingar eller situationer.

2.2.1.1 VARDERINGAR, ATTITYDER OCH BETEENDE

I arbetslivsforskning dr det vanligt att uttala sig om arbetstagares attityder (frén norska: holdninger)
till olika fenomen. Virderingar skiljer sig fran attityder i den man att de i storre grad ar bestdende
over tid och mer dverordnade @n attityder (Arnold och Randall, 2010: 251). Viarderingar kan
beskrivas som abstrakta psykologiska konstruktioner som ligger till grund f6r mer den mer konkreta
konstruktionen attityd (Rokeach, 1973). Vérderingar dar underliggande attityder genom att de utgor
ett grundldggande ideal som konkreta objekt jimfors uppemot. Attityr dr den kénslomissiga
instillningen till objektet och Hellevik (2002) menar att graden av 6verensstimmelse mellan idealet

och realiteten avgdr om attityden blir positiv eller negativ.

Forhallandet mellan virderingar och beteende har tillignats stor plats inom socialpsykologin, men

det ar oenighet om sammanhangens styrka och riktning (Ajzen och Fishbein, 2005). Inom

% Egen Gversittning.
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sociologin har det argumenterats for att vdrderingars paverkan pa andra variabler dr ett

understuderat filt (Hitlin och Piliavin, 2004: 379).

En rimlig tolkning av forhdllandet mellan vérderingar och beteende ir att vid studier av varderingar
forvintas det att varderingarna man studerar har en viss effekt pa beteende, eller pd faktorer som
har en pdverkade kraft pa beteende. Att virderingar har ett visst utfall pd beteende aterfinner vi i
Kluckhohn’s definition av vdrdebegreppet, i Schwartz kdnnetecken och dven Rockeach (1973)
menar att virderingar &r viktiga indikatorer for en individs beslut och handlingar. Lyons et al (2010:
970) papekar att givet virderingarnas dverskridande karaktér sa fungerar de guidande for beteende
och beslutsfattande. Hellevik (2008: 168) skriver att i forskning péd deskriptiva virderingar refererar
de till latenta egenskaper, som inte kan observeras direkt. Forskaren rdknar med att de genomsyrar
respondenternas svar i en undersokning och utgér frdn dessa for att dra slutsatser om deras
vérderingar. Det kan dven antas att varderingarna kommer till uttryck och péverkar individernas

beteende i naturliga situationer (Hellevik, 2008: 168).

I motsittning till Hitlin och Piliavin’s pastdende om att virderingar och beteende dr ett understuderat
falt har vi Hellevik (2008: 167), som ofta ser pa viarderingar som forklaringsvariabler for beteende.
Forklaringsmodellen under illustrerar virderingar som en mellanliggande variabel 1 en
kausalmodell for att forklara beteende. Vérderingar och beteende kan antas péverkas av
respondenternas sociala kénnetecken, vilka har en central roll i kvantitativa samhéllsvetenskapliga
analyser, eftersom minniskor paverkas av social bakgrund och grupptillhorighet (Hellevik, 2008:

167-168).

N T,

Sosils -

Kjennetegn \\: /
Holdninger

Bild himtad fran Hellevik (2002: 2)

Utifrdn detta kan vi anta att det individer vérderar har en paverkande kraft pd deras attityder
gentemot arbetsgivare och kan péverka val de tar i arbetslivet. Jag liter hir Twenge et al

uppsummera forhallandet mellan vérderingar, attityder och beteende: ”Values have long been
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recognized as important determinants of behavior, and of particular interests to organizational

researchers are values that influence work attitudes” (2010: 1135).

2.2.2 ARBETSVARDERINGAR

Virderingar tillampas i flera omrdden av ménsklig existens, som religion, politik och fritid. De
véirderingar som ror arbete och ménniskans arbetande liv refereras till som arbetsvérderingar.
Arbetsvirderingar dr ett begrepp med teoretisk variation och det har anvénts i forskning for att
belysa olika aspekter av ménniskans arbetande liv. I likhet med generella varderingar existerar ingen
allmént accepterad definition av begreppet (Dose, 1997: 221; Smola och Sutton, 2002: 365). Nedan
presenteras aspekter av arbetsvirderingar som ingar i flertalet av de bidrag som foreligger denna

uppsats.

Arbetsvirderingar definieras som onskvdrda aspekter forbundna med arbete av Jennifer Dose
(1997: 227). Det kan vara faktorer som ror sjdlva arbetssituationen eller resultatet av arbetet.
Arbetsvirderingar representerar kognitiva uttryck for behov eller mél som individen kan nd genom
arbetet, eller att arbeta (Lyons et al, 2010). Lyons et al (2010) menar att det individer anser som

viktiga arbetsvérderingar svarar pa fragan om vad som &r viktigt i deras arbetade liv.

Arbetsvirderingar delar flera likheter med véirderingar som presenterats ovan. I likhet med generella
vérderingar kan arbetsvérderingar hieratiskt prioriteras efter deras relativa betydelse (Ros, Shalom
och Surkiss, 1999). De har en mer specifik karaktdr &n generella vérderingar. Samtidigt &r de mer
abstrakta @n attityder till arbetsspecifika objekt (Lyons et al, 2010: 971-972). Arbetsvirderingar
formar arbetstagarens preferenser angdende arbete och kommer till uttryck vid val rérande arbete
och karridr i tillagg till att ha inflytande Over attityder och beteende (Lyons et al, 2010: 971-972).
Arbetsvirderingar bor forstds som Overliggande konstruktioner, men kan observeras genom

utvdrdering av individers preferenser angaende arbete.

I existerande forskning har arbetsvdrderingar i storst grad betraktats som underliggande
psykologiska kriterium som influerar vilken typ av arbete och arbetsmiljo individer foredra nér de
tar beslut angaende sitt arbetande liv (Lyons et al, 2010: 972).

2.2.2.1 FLERDIMENSIONELLA ARBETSVARDERINGAR

Arbetsvirderingar kan ses som en flerdimensionell konstruktion. Baserat pa teori och forskning

separerar Dose (1997) tva olika dimensioner av arbetsvirderingar. Den ena utgar ifrdn huruvida
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vérderingar innehar en moralisk komponent eller ¢j. Den andra ifrdn omvérderingen &r socialt eller
personligt forankrad. Arbetsvirderingar som innehar en moralisk komponent bygger pa moraliska
overviaganden och skiljer mellan vad individen uppfattar som fundamentalt ritt eller fel. Till
motséttning har vi preferenser om vad individen anser som Onskvirt. Det sistndmnda handlar hellre

om graden av gillande eller betydelse for individen (Dose, 1997: 228).

Liangst den andra dimensionen har vi vérderingens forankring, som kan vara social eller personlig.
Den forstndmnda forankringen gar pad graden av social konsensus om hur atravérd eller viktig en
arbetsvérdering dr (Dose, 1997: 228). Individers arbetsvérderingar kan pdverkas av samhéllets
bedomning av den aktuella véirderingen, eller synen pd vérderingen i den kultur eller sociala grupp
man tillhor och/eller paverkas av. I synnerhet for virderingar som preferenser kan det existera en
allmén syn pd hur viktiga olika virderingar &r. Individers arbetsvédrderingar kan ocksd vara
personligt forankrade och utgd ifrén individen i sig sjélv, baserat pd hens erfarenheter, fristdende

frén socialt inflytande (Dose, 1997: 229).

Uppsummeringsvis har vi sett att kan arbetsvirderingar referera till mal eller behov som vi kan
uppnd genom arbetet, eller att arbeta. De kan rangordnas och dr dverordnade beteende och attityder,
men pdverkas 1 sin tur av sociala kénnetecken. Arbetsvirderingar ha ett personligt eller socialt

upphov och de kan inneha en moraliska komponent, eller inte (Dose, 1997: 228).

2.2.3 INRE OCH YTTRE ARBETSVARDERINGAR

Det existerar flertalet typologier av arbetsvirderingar, men det dr relativ koncensus endast angédende
tvd typer av arbetsvérderingar, ndmligen inre och yttre (Lyons et al, 2005). Detta anses dven som
den mest vida klassificeringen av arbetsvéirderingar7 (Elizur et al, 1991; Ros, Schwarts och Surkiss,

1999; Twenge et al, 2010).

Inre arbetsvirderingar utgér fran att individen motiveras av arbetet i sig sjdlv och de immateriella
beldningarna star i centrum, som gérna forknippas med sjélva arbetsprocessen (Twenge et al, 2010:
1124; Kaasa, 2011: 853). Inre arbetsvérderingar inkluderar psykologisk tillfredstéllelse, som ett

intressant arbete, utmaning, autonomi, erkédnnande och intellektuell stimulans (Kaasa, 2011; Ng och

71 vissa studier mits ett antal andra virderingar tillsammans med inre och yttre arbetsvirderingar
(se bland annat Twenge et al, 2010). Det handlar ofta om vérderingar ror fritid, altruistiska och
sociala vérderingar. Givet variablerna som lag till hands for analysen behandlas endast inre och
yttre arbetsvérderingar, samt arbetets centralitet.
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Parry, 2016). Individer som prioriterar inre arbetsvirderingar kan hitta motivation i
utvecklingspotential, mojlighet att vara kreativ eller ta initiativ, eller ha ett inneboende intresse for

arbetet (Twenge et al, 2010: 1121).

Yttre arbetsvirderingar refererar diremot till aspekter av arbete som ligger utanfor arbetet i sig
sjdlv och hellre 1 resultatet eller konsekvensen av arbetet, som materiell beloning. Resultaten kan
ses pd som externa for individen, eftersom det inte &r ndgon direkt ldnk mellan individens
arbetsuppgifter och resultatet eller beloningen (Kaasa, 2011: 853). Yttre arbetsvirderingar omfattar
arbetets materiella aspekter, sdsom 16n, formaner, materiella dgodelar, status, karridrmojligheter
jobbsikerhet, forménliga arbetstider och lang semester (Kaasa, 2011; Ng och Parry, 2016; Twenge
et al, 2010: 1121). En viktig skillnad mellan de tva typerna arbetsvirderingar &r med andra ord om

individer vérdesétter arbetet i sig sjélv eller konsekvenserna av det.

2.2.4 ARBETSVARDERINGAR OCH MOTIVATION

I denna avsnitt ska forhdllandet mellan inre och yttre arbetsvarderingar och motivation belysas.
Forst presenteras motivationsbegreppet och sa diskuteras forhallandet mellan varderingar och
motivation. Direfter sétts de olika virdekategorierna i sammanhang med tvd motivationsteorier,

behovsteori och sjalvbestimmandeteori.

Motivation en vital del av studiefélt som organisationsteori, human resource management (HRM)
och industri- och organisationspsykologi och har bade en viktig praktisk och teoretisk betydelse
(Latham, 2012: 3). Det definieras av Kaufmann och Kaufmann som “de biologiske, psykologiske
og sosiale faktorene som aktiverer, gir retning til og opprettholder atferd i ulike grader av intensitet
for & oppna et mal” (2009: 93). Motivation anvénds 1 flertalet teoretiska traditioner som forklaring

till manskligt beteende i arbetssituationer (Arnold och Randall, 2010).

Vad dr sé forhallandet mellan vérderingar och motivation? Det har argumenterats for att det &r liten
empirisk forskning som kopplar véarderingar och motivation (Parks och Guay, 2009: 680), &ven om
det dr en fraga som ofta lyfts i studier av virderingar (Hitlin och Piliavin, 2004). Flertalet teoretiker
gor dock en koppling mellan viarderingar och motivation. Dose (1997: 220) ndmner att varderingar
har en central position i det kognitiva systemet och en néra koppling till motivation. Det forvéntas
att minniskor motiveras av aktiviteter och resultat av aktiviteter som de varderar hogt, menar
Maslow (1943). En liknande koppling goér Warr (2008: 753) och tolkar forhallandet mellan

vérderingar och motivation som att ju hogre man virderar ndgot, desto mer kdnsloméssigt paverkas
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man av objektets nérvaro eller frdnvaro. Flertalet bidragsgivare ser pd virderingar som 6nskvarda
mal, vilka driver handling (Park och Guay, 2009: 680). Rokeach (1973: 14) menar att virderingar i
sig sjdlv har en inneboende motiverande komponent och han beskriver de till och med som
supergoals. For arbetsgivare kan det betyda att medvetenhet om arbetstagares arbetsvirderingar ér

medvetenhet om deras motivationer.

2.2.4.1 BEHOVSTEORI

Behovsteori har utgéngspunkt i tankegangen att minskliga fysiska behov dr bakomliggande
méinskligt beteende (Arnold och Randall, 2010: 312). Nér vara behov inte &r tillfredsstéllda upplever
vi obalans som vi forsoker att ritta upp och vi beter oss pé sitt som tillfredsstéller vara behov. Véra

ménskliga behov dr grunden for vir motivation, menar Locke och Latham (2004).

Den mest kidnda behovsteoretikern dr psykologen Abraham Maslow (1943) som star bakom en
behovsteori baserad pa psykologisk utveckling. Han kategoriserar och graderar manskliga behov i
en femdelad hierarki som tar form av en pyramid, dér fysiska behov som vatten, mat och vila, utgdr
den nedersta delen. Nista behov ér trygghet med sikerhet och stabilitet. S& kommer tillhérighet,
med kérlek och vinskap. Sjalvfortroende ér nésta steg i pyramiden och uttrycker behov for att kénna
sig uppskattad och respekterad, av sig sjidlv och av andra. Det dversta steget i pyramiden utgdr
sjalvforverkligande som handlar om att utnyttja sina inneboende egenskaper. De tre forsta kan ségas
vara bristbehov, medan de tva Oversta ar utvecklingsbehov. Enligt Maslow (1943) dr behoven over
inte viktiga for individen om inte behoven under ar tillfredsstillda. Sa fort en behovsniva dr

tillgodosedd ersétts behovet med det over.

Maslow’s idéer ir av generell art, men har anvénts av ménga i arbetsrelaterade sammanhang®. En
av de som anviander Maslow’s behovshierarki for att forklara beteende i arbetet &r Anneli Kaasa
(2011). Kaasa presenterar en socioekonomisk forklaringsmodell for prioritering av inre eller yttre
arbetsvérderingar, genom att anvidnda Maslow’s (1943) behovstillfredsstdllelsesteori som ett

forklarande ramverk bakom prioritering av de tva virderingsformerna’,

¥ Det var riktats en del kritik mot behovsteoris betydelse for arbetslivet genom &ren. Bl.a. lyfts det
att motivation som baseras pa behov har en begrdnsad nytta for forstielse av beteende pa
arbetsplatser och erbjuder inga direkta tekniker for hur ledare kan motivera medarbetare (Arnold
och Randall, 2010: 314).
? Kaasa (2011) sitter dven upp inre och yttre arbetsvirderingar uppemot Elizur’s (1984)
klassificering av arbetsvérderingar, men det inkluderas inte har.
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Tabell 3.1. Relationen mellan Maslow’s behovspyramid och motsvarande
arbetsvirderingar. Tabellen ér baserad pa resonemanget i Kaasa (2011: 853-854).

Steg i Maslow’s behovspyramid Exempel pa respektive
arbetsvardering

Fysiska behov HoAg inkomst, materiella &godelar, lang
semester, bra arbetsforhallanden, bra
pensionsplaner

Trygghet Jobbsakerhet, permanent arbete
Tillhorighet Tillhorighet, kontant med andra,
behagliga kollegor, rattvisa éverordnade
Sjalvfortroende Acceptans, uppskattning, ansvarsfullt
arbete
Sjalvforverkligande Intressant arbete, kansla av att prestera,

anvanda sina férmagor, autonomi,
kunna ta initiativ och vara kreativ.

Tabellen, som é&r baserad pa resonemang fran Kaasa (2011), visar att inre och yttre
arbetsvérderingar, som de dr beskrivna oavn, motsvarar ytterpunkterna i behovspyramiden. De tva
mest grundliggande behoven, fysiska behov och trygghet, har tydlig koppling till yttre
arbetsvérderingar. Sjdlvfortroende och sjdlvforverkligande har tydliga kopplingar till inre
arbetsvédrderingar. Arnold och Randall (2010: 335) belyser ocksa tydliga band mellan
sjalvforverkligande och prioritering av inre faktorer i1 arbetet. Individers prioritering av inre och
yttre arbetsvarderingar kan med andra ord tolkas som ett uttryck for underliggande behov och ge en

bild av vart individen befinner sig i behovshierarkin.

2.2.4.2 INRE OCH YTTRE MOTIVATION

Eftersom inre och yttre arbetsvérderingar &r tema for en del av analysen &r det nirliggande att dra
paralleller till motsvarande former for motivation — inre och yttre motivation. Det dr en distinktion
som ofta anvdnds 1 diskussioner runt motivation och &dr grundpelaren i bland annat
sjdlvbestimmandeteori. Tanken &r inte hédr att presentera ndgon lédngre infOring i
sjdlvbestimmandeteori, utan hellre att koppla inre och yttre arbetsvirderingar till motsvarande

former for motivation.

Tankegingen bakom inre och yttre motivation bygger pd samma fundament som den ovan ndmnda

skillnaden mellan inre och yttre arbetsvéirderingar. Man skiljer mellan olika typer av motivation
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baserat péd orsaken eller mélet som motiverar en handling (Gagné och Deci, 2000: 55). Gagné och

Deci (2005) beskriver de tva motivationsformerna pa foljande sétt:

Intrinsic motivation involves people doing an activity because they find it interesting and
derive spontaneous satisfaction from the activity itself. Extrinsic motivation, in contrast,
requires an instrumentality between the activity and some separable consequences such as
tangible or verbal rewards, so satisfaction comes not from the activity itself but rather from

the extrinsic consequences to which the activity leads. (2005: 331).

Inre motivation handlar om att utféra en handling f6r den inneboende tillfredsstillelsen att utfora
den, hellre dn en separat konsekvens av handlingen. Yttre motivation stér i kontrast till inre genom
att aktiviteter utfors for att uppnd nagot som ligger utanfor aktiviteten i sig sjdlv (Gagné och Deci,
2000). Enligt en studie av Kuvaas (2005b) é&r det starka sammanhang mellan inre motivation och
arbetsprestation, affektiv organisationsforpliktelse och jobbtillfredstéllelse och att det minskar

turnoverintension (att frivilligt byta arbetsplats) och jobbstress.

Kuvaas och Dysvik (2012) skiljer mellan tvd huvudriktningar innanfér HR: kontroll- versus
forpliktelsebaserad HR. Den forstndmnda refererar till en kvantitativ och ekonomiskt orienterad
HR-stil som tar utgdngspunkt i att reglera beteende med yttre motivationsfaktorer.
Forpliktelsebaserad HR pé andra sidan dr en humanistisk HR-stil dér tillit, ansvar och delaktighet
star 1 centrum (Kuvaas och Dysvik, 2012). Forpliktelsebaserad HR tar utgdngspunkt i inre

motivationsfaktorer.

2.2.5 ARBETETS CENTRALITET

Arbetets centralitet refererar till betydelsen arbete spelar i méinniskors liv. Konceptet kan spéras
tillbaka till Webers (1930) protestantiska forstielse av arbetsmoral. Dar tolkas arbete som ett mal i
sig sjdlv och att médnniskor borde undvika fritid i likhet med synd (Kostek, 2012: 2). Dubin (1956)
byggde vidare pd Webers forstielse, men dndrade fokus till att se pa central life interests (Kostek,
2012: 3). Det gér ut pé att viardera arbetets relativa betydelse i forhédllande till andra livsdoméner
som exempelvis fritid eller familjeliv. Studier av arbetets centralitet visar att det &r en viktig aspekt
av arbetsmoral, och att det &r positivt korrelerat med jobbtillfredstillelse och engagemang, ledares

framgang och organisationstillhdrighet (Kostek, 2012: 1-11).
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Arbetets centralitet &r ett begrepp dér flera betydelser av méinniskans arbetande liv kan inkluderas.
Bland annat kan work centrality referera till vilken mening méinniskor lagger i arbete (Kanungo,
1982: 342), i vilken grad arbete tar upp var mentala kapacitet i forhéllande till andra delar av livet
(Mannheim, 1975: 81), eller i vilken grad man arbetar for arbetets skull (Miller, Woehr och
Hudspeth (2001: 14). I denna uppsats forstas arbetets centralitet utifran en definition som himtats
fran The Meaning of Working International Research Team (1987) och ljuder som fo6ljer “A general
belief about the value of working in one’s life” (1987: 17), och ”...the degree of general importance

that working has in the life of an individual” (1987: 81).
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3.0 TIDIGARE STUDIER

I detta kapitel redogors det for studier som é&r relevanta for uppsatsens fragestillningar. Angéende
studier som behandlar samma teman som é&r aktuella i denna uppsats sd har jag valt att inte gd in pa
detaljniva 1 studiers resultat, men hellre presentera relevanta fynd som kan sétta resultaten fran

denna uppsatsen i perspektiv. En kortfattad dversikt over studierna som niamns visas i tabell 3.1.

3.1 LITE OM NORRMANS VARDEGRUND

Norsk Monitor &r en omfattande intervjuundersékning som ser pa norrméns vérderingar kombinerat
med beteende pa en rad olika omraden. Undersdkningen har genomforts vartannat ar sedan 1985

och totalt har 6ver 52 000 intervjuer genomforts (Dalen, Brekke och Hagérd Bakke, 2014: 4).

Norsk Monitor tar for sig ett betydligt bredare virdespektrum én vad som studeras i denna uppsats.
Men relaterade fynd ar att ungdomar mellan 15-26 ar &r mer upptagna av materiella varderingar och
status dn den Ovriga befolkningen (Dalen et al, 2014: 3). For en fraga om materiella behov har
svaren varit jamnt fordelade mellan de som &r eniga och oeniga fran 1985 och framét. Men 2003
dndrades trenden och antalet oeniga dkade kraftigt vilket &r en trend som héllit i sig efter det (Dalen,
2010: 99). Detta tolkas av en av grundarna av Norsk Monitor, Erik Dalen (2010) som en kénsla av
materiellt dverflod. Prioritering av materialistiska véirderingar ar dven forbundet med livssituation.
Resultat for ungdomars virdegrund visar att ju dldre ungdomar dr, desto mer materialistiskt
orienterade blir de (Dalen et al, 2014: 3). Forklaringen till detta uppges vara dkat ekonomiskt ansvar

dé man flyttar hemifran.

P4 andra sidan dr materialism &r en vérdering som varierar proportionellt med samhéllets
ekonomiska svingningar. Under finanskriser blir ménniskor mer bekymrade och mer upptagna av
tillfredsstdlla materiella och ekonomiska behov, och prioriterar materiella varderingar hogre, sager
Dalen i en intervju (Kvalsvik, 2016). Det handlar om att forsékra sig om att grundliggande
materiella behov ér tillfredsstillda i1 vintan pd sdmre tider. Under goda tider prioriterar ménniskor i

storre grad idealistiska virderingar.
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3.2 GENERATIONER OCH ARBETSVARDERINGAR

I studier av generationsskillnader ar det en rad olika teman som undersokts. Personliga egenskaper
(Twenge och Campbell, 2008), motivation (Wong et al, 2008), organisationstillhorighet och
turnover-intension (Cennamo och Gardner, 2008), arbetsvirderingar (Twenge et al, 2010) &r nagra
av de teman som studerats i en generationskontext, i tilldgg till flertalet litteraturstudier pa temat

(Twenge et al 2010; Parry och Urwin, 2011; Costanza et al, 2012; Lyons och Kuron, 2014)10.

Resultaten, och tolkningarna av resultaten, dr varierade och ibland motsdgande angidende huruvida
det aterfinns skillnader mellan generationerna och hur betydande de i sddana fall 4r. Ménga studier
har pavisat fler likheter dn skillnader mellan generationerna. Detta ger svarigheter med att dra
tydliga konklusioner angéende arbetsrelaterade generationsskillnaders varande eller icke varande

(Hansen och Leuty, 2012).

Smola och Sutton’s studie (2002) lyfts fram som en av de forsta empiriska komparationerna av
arbetsvérderingar i en generationskontext (Ng och Parry, 2016: 10). De jamfor hur arbetstagare
prioriterat olika arbetsvérderingar 1974 gentemot 1999. Malet med studien var att undersoka om
dessa virderingar dndras da ménniskor &ldras. De fann signifikanta skillnader mellan Baby
Boomers och Generation X. Bl.a. placerade generation X arbete mindre centralt i livet &n den dldre
generationen (Smola och Sutton, 2002 381). Artikelforfattarna argumenterar for att det dr en
betydande trend att unga arbetstagare ser efter mer balans mellan arbete och privatliv. En forklaring
ar fordndringar i arbetslivet. Detta dr tecken pa en generationsmadssig erfarenhet, hellre &n alder eller
mognad, menar artikelforfattarna. Men genom att jimfora de som var unga i den fOrsta
insamlingsrundan mot de som var dldre i den andra rundan visar resultaten att varderingar dndras
med mognad (Smola och Sutton, 2002). De argumenterar for att &ven tidsperiod har en paverkande
kraft pd resultaten och att samhéllets syn pd arbete &r styrande for hur arbetstagare prioriterar arbete.
Trots att bade alder, generationstillhdrighet och tidsperiod paverkar véarderingar konkluderar Smola

och Sutton med att generationstillhdrighet i storre grad forklarar resultaten &n alder.

En betydande bidragsgivare pa temat generationer och arbete dr socialpsykologen Jean M Twenge.

Baserat pa longitudinell data har hon, ibland tillsammans med medforfattare, dokumenterat

' Givet lite forskning ser pa liknande variabler som belyses i uppsatsen baserar jag detta kapitel
pa internationell forskning.
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generationsskillnader i arbetsvarderingar och personlighet. Hennes arbete stddjer en Mannheimsk
generationsforstaelse om att den sociala miljon runt ménniskor har en paverkande kraft som skiljer

generationer fran varandra.

Efter Smola och Suttons artikel och Twenge’s tidiga arbete har ett relativt stort antal studier
publicerats om generationsskillnader i arbetslivet. Twenge et al (2010) presenterar en review av
studier pd arbetsrelaterade generationsskillnader, baserad pa bdde tvirsnitts- och longitudinella
studier. Artikelforfattarna anser att det existerar en del skillnader mellan generationerna, dven om
de inte aterfinns pa alla parametrar som undersoks. Resultaten visar trender som pekar pa att arbete
har en mindre central roll i livet for generation Y och att de prioriterar fritid mer 4n baby boomers
och generation X. Yttre védrderingar prioriteras hogre bland generation X och Y dn baby boomers,
speciellt bland generation X. Inre arbetsvérderingar ser ddremot ut att vara relativt konsistenta dver
generationerna (Twenge et al, 2010: 204-207). Det argumenteras i artikeln att olikheterna ar
meningsfulla och kan innebdra utmaningar for arbetsgivare pa sikt. Ng och Parry (2016) gor ocksa
ett forsok pa att uppsummera forskning pa arbetsvdrderingar och generationer. De skriver att
generationsskillnader kan pévisas och generella trender dr att yngre generationer, i synnerhet
generation Y, viardesidtter fritid och yttre virderingar, som materiell beloning, hogre én &ldre
generationer. Arebte har en mindre central roll i livet for generation X och Y dn for &ldre

generationer, som i sin tur virdesatter inre varderingar hogre (Ng och Parry, 2016: 15).

Annan forskning konkluderar dock inte med lika starka generationsskillnader. Twenge, Campbell,
Hoffman och Lance (2010) baserar en studie pa data som &r insamlad bland nordamerikanska 17-
18-aringar ar 1976 (baby boomers), 1991 (generation X) och 2006 (generation Y). Dér visas en
uppsiktsvickande stabilitet i arbetsvirderingar mellan generationerna trots for att arbetslivet i USA
upplevt stora dndringar under denna tidsperiod. De olikheter som pdvisas dr en minskning i
prioriteringen av inre varderingar frin baby boomers till generation Y. Yttre arbetsvdrderingar ér
den enda parametern av de som miéttes som inte visade en linjdr trend. De var viktigast for
generation X, men generation Y prioriterade de hogre &n baby boomers. Artikelforfattarna (2010:
1138) tillagger dock att skillnaderna existerar och dr signifikanta, men inte dvervéldigande stora

eller betydande.

Den samma kurvlinjdra prioriteringen av yttre vérderingar dterfinns i Twenge och Kasser’s studie
(2013). Det ar en longitudinell studie med tre insamlingstillfdllen med datamaterial insamlat fran
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1976 till 2000, dér respondenterna dr /2th graders, motsvarande andra aret pad gymnasiet (fran
norska: videregidende skole). I detta tillfdlle dr det materialistiska varderingar som undersoks och
dven hdr prioriterar generation X materialistiska virderingar hogre dn baby boomers och generation
Y. Aven om prioritering av materialistiska virderingar sjunkit frdn toppen pa sent 1980-tal ir

generation Y signifikant mer materialistiskt orienterade &n baby boomers.

Lyons, Duxbury och Higging (2005) aterger i sin studie att flertalet av de arbetsvérderingar de
undersokte varierade signifikant mellan baby boomers, generation X och Y som é&r aktiva i en
kunskapsekonomi. Signifikanta skillnader &terfanns mellan generationerna for prestige, vilket
prioriterades hogst av den yngsta generationen. Inre virderingar prioriteras hogst av generation X
jamfort med baby boomers och generation Y. Dock &terfanns inte signifikant skillnad for yttre
véarderingar. Liknande resultat aterfinns i Cennamo och Gardner’s (2008) tvdrsnittsstudie. Analysen
ser pd tre australienska yrkesaktiva generationer (baby boomers, generation X och Y). De fann inga
signifikanta skillnader mellan generationerna pa inre eller yttre arbetsvirderingar, men for status.
Den yngsta generationen prioriterar status hogre dn den dldsta, men artikelforfattarna diskuterar om
dessa resultat kan bero pd karridrnivd. De vérderar ocksa fritidsvarderingar, som att ha 14ng semester

hogre dn de andra generationerna.

Hansen och Leuty (2012) ser pa arbetsvérderingar Gver tre generationer: den tysta generationen'’,
baby boomers och generation X. Datamaterialet har samlats in de senaste 30 dren. Analysen visar
att generationstillhdrighet har stdrre pdverkan péd arbetsvirderingar &n dlder. Trots detta, och att
skillnaderna mellan generationerna i nagra tillfdllen ar statistiska signifikanta, visar
effektstorlekarna att bade dlder och generation har liten effekt pd arbetsvérderingar. De lyfter fram
att avsaknaden av skillnader kan bero pa hur vérderingarna tolkades av de olika generationerna.
Resultaten visar att det dr f4 generationsrelaterade skillnader pa dvergripande nivd, men ndgra fynd
ar att baby boomers och speciellt generation X prioriterar goda arbetsforhéllanden hégre dn den
tysta generationen, och att mén frdn generation X prioriterar sikerhet hogre 4n méin fran de andra

generationerna. Status dr en varderingar som hallits relativt stabil 6ver de tre generationerna.

" Den generation som kommer innan baby boomers i tid och anses vara fodda mellan 1925 och
1942 (Howe och Strauss, 1991).
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3.2.1 ARBETETS CENTRALITET

I studier av generationer och arbetets centralitet aterfinns en linjér trend — det dr en 6kning i fritidens
betydelse Gver generationerna och en nedgéng i arbetets centralitet i livet (Twenge et al, 2010;
Twenge, 2010; Smola och Sutton, 2003; Warr, 2008). Bade Twenge et al (2010) och Smola och

Sutton (2002) siar att det dr en trend som kommer forstirkas med kommande generationer.

Twenge dr medforfattare i tva studier som ser pa arbetets centralitet 1 livet. Gemensamt for bada
studierna dr att arbetets centralitet minskat signifikant genom respektive undersokningar (Twenge
et al, 2010; Twenge och Kasser, 2013). Twenge och Kasser (2013) ser pa arbetets minskade
centralitet i ljus av 6kad materialism bland amerikanska ungdomar. Frdn 1980-talet och framat har
onskan om materiella forméner okat och arbetets centralitet minskat (Twenge och Kasser, 2013:
890). Detta star i motsdttning till tanken om att 6kning i materialistisk véarderingar skulle leda till
motivation for hart arbete och att arbete blir sett pa som malet att nd de materiella férvéntningarna.
De sitter detta i sammanhang med att dessa ungdomar véxer upp i ett samhélle dar rikedom, profit,
status och materiella dgodelar malas upp som nagot atravirt och viktigt i livet (Twenge och Kasser,
2013). Osékra och ostabila forhdllanden bade péd individniva (familjesituation) och gruppniva
(ekonomisk nedgang i samhillet) uppges ocksd som en forklaring till den dkade prioriteringen av
materialistiska virderingar. Avviket mellan arbetets centralitet och materialistiska virderingar vara
ett tecken pd dkade narcissistiska personlighetsdrag mellan generationerna och en kdnsla av att man

fortjanar saker utan att behova arbeta hart for det (Twenge och Kasser, 2013: 885).

Samma resultat, att arbetets centralitet minskar mellan generationerna, dterser vi i Smola och
Sutton’s bidrag (2002). Gemensamt for dessa studier &r att olika insamlingstillfdllen kan spegla
generationsskillnader, men de kan ocksa spegla forhdllanden som rddde under den bestimda
perioden. Som ndmnts lagger Smola och Sutton vikt pé att samhaillets syn pd arbete paverkar vilken
roll det spelar i véra liv. Tva andra studier av arbetets centralitet presenterar liknande resultat. Warr
(2008) bidrar med en longitudinell studie dir resultaten visar en signifikant alderstrend att arbetets
centralitet dr viktigaste for de dldsta grupperna, for att s avta. Kostek (2012) skriver att i forskning
pa arbetets centralitet och dlder s dr det en generell uppfattning att det &r en positiv relation mellan
alder och arbetets centralitet (Kostek, 2012: 7-8). Detta bekréftas &ven av hans egen analys (Kostek,
2012: 15).
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3.2.2.KRITIK MOT FORSKNING PA GENERATIONSSKILLNADER | ARBETSLIVET

Generell kritik som lyfts fram mot studier av generationsskillnader dr begridnsade empiriska bevis
pa att det existerar reella generationsskillnader, hur stora de i sa fall skulle vara, och vilken effekt
de har (Twenge et al, 2010; Hansen och Leuty, 2012; Lyons et al, 2005; Costanza et al, 2012). Detta
forhindrar generalisering pa generationsnivd. Annan kritik dr svdrigheten med att skilja mellan
generation, alder och periodeffekter och mojligheten for att avgora vilken unik effekt de star for
(Costanza et al, 2012; Costanza och Finkelstein, 2015; Parry och Urwin, 2011). En orsak till detta
ar utbredelsen av tvérsnittsstudier pa filtet, som 1 sig sjélv forsvarar identifiserande av olika effekter
(Lyons och Kuron 2014; Twenge et al, 2010, Costanza och Finkelstein, 2015; Parry och Urwin,
2011).

Som ndmnts pdvisar inte all forskning meningsfulla skillnader mellan generationer. Costanza et al
(2012) presenterar en metaanalys av generationsrelaterade attityder till arbetslivet, bland annat
organisationstillhdrighet, jobbtillfredsstillelse och turnover-intention. Metaanalysen baseras pa 20
pa studier med sammanlagt citka 20 000 respondenter. Resultaten visar att
generationstillhdrighetens paverkan pa attityder till arbete var moderat till liten och i vissa tillfdllen
obefintlig. De innehdll dven inkonsekventa monster som inte stddjer hypoteser om systematiska
generationsrelaterade skillnader (Costanza et al, 2012: 375). De konkluderar med att det inte
existerar meningsfulla arbetsrelaterade generationsskillnader, samt att organisatoriska tilltag for att

bemdéta generationsskillnader kan vara ineffektiva.

Wong et al (2008) presenterar en tvérsnittsstudie dir de undersoker i vilken grad tre generationer
(baby boomers, generation X och Y) arbetare i Australien motiveras av faktorer som makt,
progression och jobbsidkerhet. Angdende jobbsdkerhet som motivationsfaktor visades inga
skillnader mellan generationerna. Generation X och Y motiveras i storre grad av progression och
mdjligheter for att gora karriér &n baby boomers. I forhdllande till makt motiverades generation Y i
mindre grad av makt dn generation X, som i sin tur motiverades i mindre grad av makt dn baby
boomers. Artikelforfattarna diskuterar om resultaten battre kan forklaras av karridrniva och livsfas,
dn av generationstillhorighet. Trots att skillnader mellan generationerna aterfanns och och dr
statistiskt signifikanta sa stottar de inte ndgra generationsstereotyper. Wong et al (2008) menar att
de observerade skillnaderna ar obetydliga och inte har ndgon praktisk betydelse, och att det dr storre

sannolikhet att hitta skillnader internt i kohorterna &n mellan dem (2008: 887). De menar att
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arbetsgivare inte bor 14gga energi pa att utarbeta generationsbaserade strategier, men hellre se till

individuella skillnader.

Figur 3.1 — Oversikt tidigare studier'?

Generations-

Forfattare Metod N Land 5 Relevanta resultat
skillnader?

Generellt

Costanza et al Metaanalys av Ca 20 000 Blandat Nej Konkluderar med att det inte

(2012) tvarsnittsstudier existerar meningsfulla

arbetsrelaterade
generationsskillnader.

Twenge (2010) Review av bade Inte némnt Blandat Ja Inre varderingar konsistenta over
tvarsnitts- och generationerna. Arbetets
longitudinella centralitet minskar och fritid ar
studier vikigare for de yngre. Yttre

viktigare for X dan for Y och baby
boomers.

Arbetsvarderingar

Wong et al (2008) Tvarsnittsstudie 3535 Australien Nja. (Ja, men utan Inga skillnader jobbsakrerhet. X

praktisk betydelse) och Y énskar snabb progression
och baby boomers vardesatter
makt hogre de yngre.

Hansen och Leuty  Longitudinell 1689 Nordamerika Nja Sma, och i nagra tillfallen

(2012} studie signifikanta skillnader.

Lyons, Duxbury och Tvarsnittsstudie 1194 Kanada Ja Signifikanta skillnader for inre och

Higgins (2005) prestige varderingar, men inte for

yttre varderingar.

Cenname och Tvarsnittsstudie 504 Australien Nja Inga signifikanta skillnader for inre

Gardner (2008) och yttre varderingar, men for

status.

Arbetets centralitet

Twenge och Kasser Longitudinell 355 296 Nordamerika Ja Signifikant aldertrend att arbetets

(2013) studie centralitet ar storre for ldre

arbetstagare.

Smola och Sutton  Tva insamlings- Cirka 3335  Nordamerika Ja Arbetets centralitet har minskat

(2002) tillfallen fran 1974 till 1999.

Kostek (2012) Metanalys Inte némnt Inte ndmnt Ja Arbetets centralitet ar stérre for

dldre arbetstagare.

Warr (2008) Longitudinell 20925 Europeiska Ja Signifikant dldertrend att arbetets
studie lander centralitet &r storre for aldre

arbetstagare.

Arbetsvarderingar och arbetets centralitet

Twenge et al (2010) Longitudinell 16 507 Nordamerika Ja Okning for yttre arbetsvarderingar,
studie minskning av arbetets centralitet

och inre varderingar.

Véarderingar

Norsk meonitor Longitudinell ca S0 000 Norge Ja Unga mer materialistiska an dldre.
studie

"2 Under Generationsskillander? anvinds tre kategoriseringar: Ja, Nei och Nja. Nja indikerar
studier som funnit skillnader men som konkluderar med att de dr obetydliga, eller att resultaten &r

varierade.
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4.0 METOD

I detta kapitel beskrivs de metoder som anvénds for att belysa fragestillningarna. ”En metode er en
fremgangmate, et middel til 4 lose problemer og komme frem til ny kunnskap. Et hvilket som helst
middel som tjener dette formalet, horer med i arsenalet av metoder” skriver Aubert (1985: 195). I
uppsatsens anvinds en kvantitativ metod, vilket jag ansdg som passande for att forsoka generera en
representativ bild av aldersrelaterade skillnader i norskt arbetsliv och som kan vara ett relevant
inldgg 1 debatten om aldersrelaterade skillnader i arbetslivet. I tilligg fick jag mojlighet att
samarbeta med Norsk institutt for forskning om oppvekst, velferd og aldring (NOV A) och anvinda

surveydata fran en undersokning som heter Livslop, generasjon og kjonn (LOGG).

I de kommande avsnitten presenteras inledningsvis aspekter som bor uppmérksammas vid studier
dér skillnader mellan aldersgrupper star i centrum och som dr vitalt nér generationsfragor ska
belysas. Dérefter presenteras datamaterialet och det redogors for hur urvalet valts ut. Dérefter
presenteras variablerna som ligger till grund for analyserna med en argumentation varfor och hur
de enskilda variablerna har grupperats i 6verordnade vardekategorier. I tilligg argumenteras det for
hur aldersvariabeln konstruerats och varfor den star i kontrats till annan forskning pa liknande
teman. Till sist presenteras analysmetoderna som ska bidra med att belysa fragestéllningen. I tilldgg

diskuteras utmaningar med de analysmetoderna som anvénds.

Kvalitetsmissiga fragor rorande validitet och reliabilitet presenteras fortlopande i texten. Validitet
och reliabilitet &r begrepp som anvidnds for att bedoma uppnddda krav i1 forhallande till
forskningsuppléggets kvalitet. Reliabilitet kan beskrivas som hur pélitliga studiens resultat &r och
validitet forklarar om studien undersoker det man onskar att undersoka (Kvale och Brinkmann,

2009).

4.1 OLIKA EFFEKTER VID STUDIER AV ALDERSGRUPPER

I teoridelen ség vi att individers vérderingar kan formas av en generationsidentitet eller livsfas och
alder. Det betyder, att om man finner olikheter i studier av aldersgrupper, kan de vara beroende av
olika faktorer. Det dr relevant att forsoka sétta fingret pa olikheterna beror pa, eftersom de paverkar
samhillet pd olika sédtt ndr individerna forflyttar sig genom livet. "Nar det gjelder hva

aldersforskjellene innebarer for samfunnsutviklingen, er det avgjerende om de skyldes livsfase-
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eller generasjonseffekter”, skriver Hellevik (2001: 47). Man brukar prata om att olikheter mellan

olika aldersgruppers virderingar beror pa olika effekter’.

Om skillnaderna beror pd aldersgruppernas generationsidentitet, bendmns de generations- eller
kohorteffekt. Kohort eller generation &r i sjdlva verket inte en egen variabel, men ett index for de
underliggande miljoméssiga faktorerna som péverkar virderingar papekar Rhodes (1983: 330).
Beror skillnaderna pa aldersgruppernas livsfas eller alder bendmns de livsfas- eller dlderseffekter.
Det kan vara vissa virderingar tillhor en viss alder eller livsfas (Frenes och Brusdal, 2010: 393-
394). Livsfas eller alderseffekt pratar vi om nér individer fOrindrar med &ldern. I
arbetslivsrelaterade sammanhang har livsfaseffekt vara ett uttryck for bla. karriéirniva.
Alderseffekter kan innefatta biologisk &lder med tillhdrande fysisk forindring, men #ven
psykologisk aldring som kan innebéra systematiska dndringar i personlighet, behov, forvintningar,

beteende och prestation och att sociala roller dndras (Rhodes, 1983: 329-330).

Resultat kan dven paverkas av en tredje effekt, nimligen av tidsméssiga forhallanden som rader nér

13

datamaterial insamlas, s& kallade periodeffekter. “... a period effect is a time-of-measurement
difference representing present environmental influences” (Rhodes, 1983: 330). Periodeffekter ar
av en tempordr art och omfattar alla som deltar i undersdkningen. Resultat skulle ddrmed inte vara

lika om den upprepades vid ett annat tillfdlle.

”...the linear dependency of the three temporal dimensions always creates an identification
problem”, skriver Mason och Wolfinger (2001: 1). Dessa tre effekter &r sammankopplade och det
ligger en svarighet i att veta om olikheter mellan &ldersgrupper beror pé generationsmedlemskap,
att de har olik dlder eller att det &r utfall av en specifika aspekter i tiden som méts (Parry och Urwin,

2011: 82).

1 Att urskilja effekter ér givetvis vanligt i kohortanalyser som ser pa andra teman #n virderingar
(Mason och Wolfinger, 2001).
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4.2 DATAMATERIAL OCH URVAL
4.2.1 DATAMATERIAL

Analyserna i uppsatsen baseras pa data fran undersokningen LOGG'*. LOGG bestér av tvé studier
som slagits ihop, ndmligen andra rundan av Den norske studien om livslop, aldring og generasjon
(NorLAG) (Slagvold et al, 2012) och den norska delen av den internationella undersdkningen The
Generations and Gender Survey (GGS) (Bjershol, Lagerstrom & Hostmark, 2010). NorLAG é&r en
panelundersokning som handlar om bl.a. arbete, hédlsa och livskvalitet. GGS ér en del av FNs
forskningsprogram Generations and Gender Programme och har hittills genomforts i 19 lénder.
LOGG har genomforts NOVA 1 samarbete med Statistisk sentralbyrd (SSB). SSB stod for
genomforandet av intervjuerna med tillhdrande procedurer for personskydd och sekretess (Slagvold

et al, 2012).

Datamaterialet 4r som ndmnts tvérsnittsdata pd individniva och har samlats in fran januari 2007 till
september 2008 genom registerdata, telefonintervjuer och postala enkéter (frdn norska:
sparreskjemaer). Urvalet dr landsrepresentativt och tillfalligt utvalt och har stratifierats efter kon,
alder, landsdel och bostadskommunens centralitet. Det bestar av mén och kvinnor mellan 18-79 ar

(Slagvold et al, 2012).

Skevheten i frinfallet av de som blivit utvalda att delta (bruttourval) och de som faktisk deltog
(nettourval) bedoms av Daatland och Slagsvold (2013: 33) som relativt moderat, bortsett fran
franfallet som ror utbildningsnivd. De som har grundskola som hogsta studienivd dr
underrepresenterade och de med hogre utbildning ar overrepresenterade. 72,9 procent av de som
har hogre utbildning deltog. Motsvarande svarprocenten for de med grundskola &r 47,2 procent
(Bjershol et al, 2010: 17). Analyserna visar att utbildning har en del relevans for prioritering av
arbetsvérderingar (se kapitel 5.2), vilket gor att utbildningsskevheten i urvalet kan pdverka den
externa validiteten (i vilken grad resultat frdn uppsatsen kan generaliseras till den arbetande norska
befolkningen). Jag anser datamaterialets generellt som generaliserbarhet som god for den arbetande
norska befolkningen, forutom vad giller utbildning. Detta problematiseras i diskussionsdelen och

skevhetens betydelse for resultaten utvarderas.

'* Jag anvinder version 5 av LOGG easy-to-use som ir tillgangligt via NSD (ACCESS Life Course
Database, 2014).
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4.2.2 URVAL

Ett av malen med uppsatsen &r att undersoka om skillnader foreligger mellan aldersgrupper i
arbetslivet. Jag har valt att endast inkludera individer som 4r yrkesaktiva'> och som dirmed har ett
direkt forhallande till arbete. Det innebér att de som uppgett att de &r sjukskrivna, pensionerade,
utforsikrade, eller av andra orsaker inte ser pa sig sjdlva som i huvudsak yrkesaktiva, inte &r
inkluderade i analysen. Av respondenterna som dr over 70 &r ser 2,5 procent pa sig sjidlva som
yrkesaktiva. De dver 70 ar har uteldmnats i analysen eftersom den gruppen &r sa pass liten i

promotion med de andra aldersgrupperna.

Studenter som é&r registrerade med yrkeskod &r inkluderade i analysen. Det innebér att studenter
som inte har ett arbete vid sidan av studier uteldmnats. Eftersom frdgorna som undersoks i1 analysen
ror arbete vill jag inkludera de som har ett forhdllande till arbete. Det finns en mojlighet att
arbetsvérderingar dndrar sig ndr man gar fran student- till arbetsliv och en risk att svaren fran
heltidsstudenterna dndrar sig ndr de borjar arbeta. Debatten om unga arbetstagare handlar ofta
ménniskor som dr pa vdg in 1 arbetslivet och med denna uppsats Onskar jag att bidra med att
faktabaserat grundlag och inkluderar darfor de som redan dr i arbete. Uppsatsens fokusomride ar
unga arbetstagare gentemot dldre. Hade fokus varit att kartlagga och utleda information om Aur
dagens unga dr, hade heltidsstudenterna varit mer relevanta att inkludera i en analys. Det kriver

dock en annan fragestéllning &n det som ér tillfélle i denna uppsats.

Urvalet dr med andra ord inte representativt for alla i den norska befolkningen som ingér i de olika
aldersgrupperna, utan endast de yrkesaktiva. I tilligg har endast respondenter som besvarat alla
frigor som ror arbetsvirderingar inkluderats'®, for att forsikra om att det 4r det samma urval i

analyserna. Detta géller for bade uppsatsens huvudanalys och delanalys.

Totalt intervjuades 14884 personer per telefon. Av dessa besvarade 10801 personer enkédten som
skickades ut efter intervjun (Bjershol et al, 2010). Fragorna om arbetsvérderingar som ingér i
analysen fanns med i den postala enkéten. Socioekonomisk bakgrundsinformation som alder, kon,

utbildning och yrke samlades in genom SSB’s registerdata (Slagvold et al, 2012). Sammanfattat

' Urvalet har sorterats efter de som star uppforda med en yrkeskod.
19T variablerna som rér arbetets centralitet 4r urvalet ndgot mindre (se tabell 4.1). Jag valde att utg
ifran alla som besvarat alla fragor som rdr inre och yttre arbetsvérderingar, eftersom de variablerna
anvinds i delanalysen.

37



bestar urvalet av de som é&r i dldern 18-69 ar, har uppgett att de &r i arbete och har besvarat alla

fragor som ingar i analysen. Det resulterar i ett urval pa 7051 personer.

4.2.3 DATAMATERIALETS KVALITET

Vid studier av aldersgrupper har datamaterialets typ en viktig roll for att urskilja olika effekter och
betydelse for resultatens validitet. Longitudinell data, nér man fo6ljer ett urval under en léngre tid,
bidrar till forstelse av trender och &ndring och kan reflektera bade &lders- och periodeffekter
(Rhodres, 1983: 331). Time-lag studier, studier av ménniskor i samma alder 1 olika tidsperioder,
innehaller kohort- och periodeffekter. Tvdirsnittsstudier dr studier dir datainsamlingen utforts vid
ett tillfdlle och ger en 6gonblicksbild av situationen. Tvérsnittsdata kan innehélla gade alders- och

kohorteffekter.

I analyserna anvénds tvérsnittsdata for att belysa problemstillningen. Det innebdr begrinsade
mdjligheter for att separera olika effekter, vilket Overldts till att diskutera. Att diskutera
generationsskillnader 1 en uppsats som baseras pé tvérsnittsdata kan verka paradoxalt. Men trots
begridnsningarna med att skilja mellan effekter, kan resultat frdn denna uppsats generera kunskap
om olika yrkesaktiva &ldersgrupper och bidra till debatten om generationsskillnader i arbetslivet.
Da den handlar om att yngre och kommande arbetstagare skiljer sig fran dldre, kan tvérsnittsdata
vara en dndamalsenlig for att finga upp om det foreligger skillnader. Som nédmnts anvinds
generationsperspektiv 1 arbetslivsforskning for att identifiera skillnader pd gruppnivd i en

existerande arbetsstyrka (Nakai, 2015: 332).

Tvirsnittsstudier kan bidra med ett unikt perspektiv av fenomenet och bor ses pa som ett
komplement till langtgdende studier (Lyons och Kuron 2014: 152-153). Dessa studier kan dven
bidra med data till metaanalyser och litteraturstudier. Tvérsnittsdata dr normen i fdltet och det &r
mest sannolikt att det kommer forbli s, dven longitudinell data &r mest optimal for att skilja mellan
olika effekter, skriver Lyons och Kuron (2014). Men ingen metod ar fri fran svagheter och i
longitudinell data kan bl.a. periodeffekter spela in. En ny runda av LOGG (se nésta avsnitt for
nirmare presentation) blir enligt planen tillgéinglig 2018. Aven med tillging till nista runda hade
det inte varit tillrdckligt for att kunna dra meningsfulla slutsatser om alders- eller kohorteffekter.
Faktum &ar att Hellevik (2001: 66) belyser svérigheten med att dra generella konklusioner om
material frdn Norsk Monitor avspeglar generation- eller livsfaseffekt, och d foreligger datamaterial

fran vartannat ar sedan 1985.
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Om mélet med en studie aldersrelaterad tvérsnittsstudie &r att isolera alderseffekter kan den interna
validiteten hotas eftersom flera effekter dr nidrvarande (Rhodres, 1983: 331). Intern validitet sdger
ndgot om vi kan dra en héllbar konklusion om ett kausalt samband mellan de beroende och
oberoende variablerna (Lund et al, 2002). Resultaten kan ocksa paverkas av periodeffekter. For att
styrka den interna validiteten har jag haft dessa sammanflidtande effekter i bakhuvudet vid
tolkningen av resultaten och forsokt jamfora olika aspekter som kan spela in for att bedoma vad

resultaten beror pa.

4.3 VARIABLER

Hir presenteras inledningsvis de variabler som undersoks i analysen och bakgrunden till dessa.
Direfter redogors det hur variablerna placerats i dverordnade vardekategorier. Efter det presenteras
aldersvariabel tillsammans med en argumentation for hur grupperna indelats. Till sist presenteras

de kontrollvariabler som anvinds 1 uppsatsens delanalys.

4.3.1 GRUPPERING AV ENSKILDA VARIABLER TILL OVERORDNADE
VARDEKATEGORIER

Det ér 13 variabler som undersoks i denna uppsats. 11 av dem adresserar egenskaper vid arbete och
respondenterna ombeds ta stéllning till hur viktiga dessa egenskaper &ér for dem. Det géller aspekter
av arbete generellt och syftar inte till ett specifikt arbete. Dessa 11 egenskaper har anvénts i GGS,
men ocksa i andra studier som World Values Survey och European Value Survey. Skillnaden mellan
LOGG och den internationella delen av GGS och bl.a. World Values Survey ér att i de tva
sistndimnda ombeds respondenterna att vélja ut och rangordna de tre viktigaste egenskaperna. I
LOGG tar respondenterna stillning till alla enskilda egenskaper, vilket reducerar mojligheten for

komparation med andra linder som foretagit samma undersokning'”.

Respondenterna har vérderat de enskilda egenskaperna utifrén en fyrapunktskala dér 1 motsvarar

Vildigt viktig, 2 motsvarar Ganska viktigt, 3 motsvarar Lite viktigt och 4 motsvarar Inte viktigt'®.

"7 Andringen frén den internationella undersokningen gjordes i sista stund. Den postala enkiten
som presenteras i Bjorshol et al (2010) dr inte den version som skickades ut till respondenterna.
For den uppdaterade enkédten, se ACCESS Life Course Database (2014)
(http://norlag.nova.no/asset/7963/1/7963 1.pdf).

'8 Alla variabler och svarsalternativ har dversatts till svenska av mig. For de originella
formuleringarna se ACCESS Life Course Database (2014).
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For att underldtta tolkningen av resultaten har jag vént skalan i analysen. Laga virden motsvarar
inte viktigt och hoga vérderingar motsvarar det som &r viktigt. Fordelen med en fyrapunktskala ar
att den saknar neutral mittpunkt och tvingar respondenten ta stéllning till de olika aspekterna
(Schuman och Presser, 1996: 162). Nackdelen dr att de som faktiskt dr neutrala maste placera sig pa
ett alternativ de inte identifierar sig med, vilket kan skapa systematiska och slumpvisa fel (Schuman

och Presser, 1996: 162). Andra utmaningar med skalanivén diskuteras under analysmetod.

I'tillagg till de 11 egenskaperna har tva variabler inkluderats frdin LOGG. Dédr ombeds respondenten
ta stdllning till hur viktiga olika saker &r i livet och rangordna dessa utifrdn samma fyrapunktskala.

De tvé variabler som jag inkluderat dr hur viktigt arbete/studier och fritid ar.

Jag har grupperat de 13 wvariablerna 1 tre Overordnade virdekategorier: inre och yttre
arbetsvérderingar och arbetets centralitet. Grupperingen har genomforts pa grundlag av teoretisk
kunskap om de olika arbetsvirderingarnas kdnnetecken (som presenterades i teoridelen). I tilldgg
har inspiration till grupperingarna hdmtats fran tidigare forskning som anvint motsvarande variabler
och gjort motsvarande grupperingar (bl.a. Twenge et al, 2010; Lyons, Duxbury och Higgins, 2005).
Bl.a. Kaasa (2011) och Giorgi och Marsh (1990) har baserat pd samma jobbegenskaper, utvirderat
deras koppling till inre och yttre arbetsvirderingar genom exploderande faktoranalyser. Resultaten
visar att virderingarna som hidr placerats under inre arbetsvdrderingar laddar starkt med inre

arbetsvirderingar och motsvarande for yttre arbetsvirderingar, vilket stddjer min gruppering.
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Tabell 4.1 — Variabeloversikt arbetsvirderingar

N M SD Min Max
Inre arbetsvarderingar
Maojlighet att ta initiativ 7051 3,31 0,66 1 <
Ett intressant jobb 7051 3,59 0,56 1 4
Ett jobb som &r anpassat efter ens férmagor 7051 3,44 0,62 1 4
Ett arbete som ger en kdnsla av att utratta ndgot 7051 3,53 0,60 1 4
Ett ansvarsfullt jobb 7051 3,11 0,77 1 4
Yttre arbetsvarderingar
Respekt, jobbsdkerhet o. bra betalt
Bra betalt 7051 3,08 0,61 1 4
God jobbsakerhet 7051 3,34 0,69 1 4
Ett arbete som respekteras av andra 7051 2,64 0,91 1 4
Arbetsforhallanden
Inte for mycket arbetspress 7051 2,65 0,77 1 4
Formanliga arbetstider 7051 2,98 0,77 1 4
Lang semester 7051 2,47 0,84 1 4
Arbetets centralitet
Viktigi livet: ditt arbete 6961 3,29 0,70 1 4
Viktig i livet: fritid 7013 3,43 0,66 1 <

For att ytterligare styrka grupperingen har jag genomfort en korrelationsanalys av variablerna,
vilken stodjer grupperingarna (se bilaga 1). Med korrelation undersoks styrkan i sambandet mellan
tva variabler (Johannessen, 2009: 121). Korrelationen har jag undersokt genom att anvinda
Pearsons 7 (produktmomentkorrelationskoefficient). Det &r ett matt som indikerar styrkan av linjéra
sammanhang och har var virden mellan -1 till 1, dér O representerar ingen korrelation (Johannessen,
2009: 121). Tabellen visar att de variabler som ingdr under inre arbetsvirderingar korrelerar
moderat till starkt med varandra'®, vilket styrker sammanhanget mellan variablerna i kategorin.
Variablerna som ingér under yttre arbetsvirderingar korrelerar svagt med varandra, men starkare

med varandra én de variabler som ingar under inre virderingar.

' Enligt Christophersen (2013: 38) indikerar foljande virden sammanhangets styrka: 0-0,20
(mycket svag), 0,20-0,40 (svag), 0,40-0,60 (moderat), 0,60-0,80 (stark) och 0,80-1,00 (mycket
stark). Styrkan bor dock bedomas substantiellt. I samhéllhdllsvetenskapen kan Pearsons 7 pa 0,50
uppfattas som strakt for data pa individ niva.
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4.3.1.1 VARFOR GRUPPERA?

Undersokningen kan klassificeras till det kallas indirekt mdtning (Hellevik, 2002: 11), eftersom
respondenterna inte presenterats for de dverordnade varderingarna eller tar stillning till dem direkt.
Vi kan inte veta om respondenterna har uppfattningar om, eller faktiskt upplever att de har
virderingarna resultaten visar att de har (Hellevik, 2002: 3). Indirekta méitningar kan vara ett
hjédlpmedel for forskaren att “sammenfatte og f& oversikt over mylderet av holdninger til
enkeltobjekter” (Hellevik, 2002: 3) och diarmed fungera som ett verktyg for att tolka resultaten fran
analysen. Fordelen med grupperingen &r att den hjélper att placera de enskilda variablerna i
teoretiska sammanhang. Detta underléttar genom att jag kan omtala fragorna pa ett strukturerat sétt,

1 motsittning till att forhdlla mig till 13 enskilda variabler (Hellevik, 2000: 158).

De overordnade vérdekategorierna ger mojlighet dven for jimforelse av resultaten med andra
studier som baserar sig pd motsvarande virdekategorier. Vid jimforelse kommer forhéllanden
mellan generationer eller tendenser att uppméarksammas. Jimforelse av studier av virderingar ér
nagot begrinsad, menar Hellevik (2002: 3), eftersom det inte existerar ndgon enighet om konkreta
variabler som mdter olika typer av vérderingar. Som visat i teoridelen &r det upp till forskaren att
utforma och definiera varderingar och ddrmed variabler for att méita dem. Jimforelser med resultat
fran andra studier i uppsatsens diskussionsdel kan ddrmed ses pé som att se resultaten i ljus av andra

studier, hellre &n regelritta komparationer.

I analysen slar jag ithop genomsnitten av enskilda variablerna till ett totalt genomsnitt pa verordnad
niva. Ett alternativ hade varit att addera de enskilda variablerna som ingar i samma kategori, och
exempelvis fatt en skala frdn 4-12 (om kategorin innehallit tre variabler). D& virdekategorierna
innehéller olikt antal variabler valdes detta alternativ bort. Eftersom jag Onskar att jamfora
véirdekategorierna med varandra underldttar det om de har samma skalanivd. Dock betyder ett

samlat genomsnitt att jag eventuellt Gverser skillnader pa enskild variabelniva.

Faran med att sl ihop variabler i verordnade kategorier dr att man gar miste om intressanta nyanser
(Hellevik, 2000: 158). For att undgd detta presenteras bade den &verordnade kategorin och de
enskilda variablerna i1 analysen. Grupperingen av variabler dr dven ett tilltag for att styrka

undersokningens reliabilitet och validitet. Fordelen med att summera variabler som méter samma
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tema i dverordnade kategorier dr att man far en mer reliabel bild av det man onskar att studera,

eftersom eventuella métningsfel kan végas upp av varandra (Hellevik, 2000: 158).

Begreppsvaliditet sdger ndgot om de beroende och oberoende variablerna faktiskt méiter de
relevanta begreppen som beskrivs i1 forskningsproblemet (Lund et al, 2002). Grupperingen styrker
validiteten genom att flera aspekter av ett fenomen fangas upp (Hellevik, 2002: 11). Jag onskar
likvil att uppméarksamma ldsaren pa att kategoriseringen av de enskilda fragorna till 6verordnade
kategorier inte dr ett forsok pa att tiacka fullstindiga begrepp. Bade inre och yttre arbetsvarderingar
och arbetets centralitet dr begrepp som kan innefatta flertalet aspekter. Fragorna som anvénds i
analysen bor hellre forstds som representanter for de olika arbetsvédrderingarna. Det jag kan
konkludera med é&r hur &ldersgrupperna vdrderar de frdgor som ingar under, exempelvis, inre

vérderingar.

4.3.2 VARDEKATEGORIER

Under inre arbetsvirderingar tar variablerna for sig aspekter av arbete som ror arbetet i sig sjélv och
ger uttryck for egenskaper arbete kan inneha, som kan fungera som inre motiverande. Variablerna
innefattar mojlighet fOr att ta ansvar, initiativ och 1 sig sjélv vara intressant och anpassat efter ens
formagor. Den sistndmnda aspekten har tolkats som att arbetet tillater arbetstagaren att anvénds sina
fardigheter och kunskap och gora det hen ér bist pa. Vad variabeln Etf arbete som ger en kdnsla av
att utrdtta ndgot syftar till dr inte helt tydligt. Det uppges inte om det handlar om att utritta nagot
for ndgon annan, eller att utrdtta nagot for sin egen del. Kuvaas (2005-a) skriver att mening &r del
av det som utgor inre arbetsvirderingar. Variabeln kommer hér att forstas som att den syftar till hur
viktigt det dr med ett arbete som ger individen mening och mojlighet att utrdtta ndgot som var ett
vérde for hen. Det kan bade inkludera att utsétta ndgot for sig sjélv, eller andra. Den bor oavsett
placeras under inre arbetsvirderingar eftersom det dr en faktor som ligger innanfor arbetet i sig

sjélv, och inte i resultatet av arbetet.

Under yttre arbetsvarderingar har fragor som ror resultat eller konsekvenser av arbetet inkluderats,
som bra betalt, jobbsdkerhet, att respekteras av andra, semester och arbetstider. I motséttning till
inre vdrderingar har yttre delats upp i tvd underkategorier. Den ena kategorin dr arbetsforhillanden
och den andra &r respekt, jobbsékerhet och 16n. Anledningen till att yttre arbetsvarderingar delats

upp édr att de respektive kategorierna prioriteras relativt olikt av urvalet. Nér de slas ithop jimnar
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resultaten ut sig och tendenser blir mindre synliga. Aven om variablerna som ingar under yttre hor
hemma under den kategorin sé refererar de till olika aspekter av yttre arbetsvérderingar och jag fér

mer ut av resultaten om de grupperas i tva undergrupper.

Hur arbetets centralitet méts varierar och Warr (2008: 752) skiljer mellan komparativa preferenser
och enskilda evalueringar av arbetets roll. Det forsta syftar till studier som ser pa ménniskors
preferenser av olika delar av livet, sdsom arbete 1 forhdllande till exempelvis fritid och familj, medan

det andra syftar till studier som endast ser pa arbetets betydelse i livet.

For att undersoka arbetets centralitet i livet anvénder jag mig en variabel dér respondenter virderar
hur viktigt arbete/studier dr i hens liv. For att sétta betydelsen av arbete i perspektiv har jag dven
inkluderat variabeln dédr respondenten vérderar fritidens betydelse i livet. Detta dr ett sitt att

undersoka arbetets centralitet som Warr (2008: 752) kallar for komparativa preferenser.

4.3.3 ALDERSVARIABEL

Som ndmnt, inkluderas respondenter som var mellan 18-69 ar vid insamlingstillféllet i analysen.
For att undersoka skillnader i1 arbetsvérderingar mellan olika aldersgrupper har urvalet delats in
aldersgrupper pa tio ar, forutom den yngsta som inkluderar ett &ldersspann pé 12 ar. En anledning
till grupperingen r att ju farre ar som inkluderas i gruppen, desto storre blir ojimnheterna mellan
grupperna. Resultaten blir i1 stérre grad odverskadliga, eftersom individuell variation far storre
utslag i &ldersgrupper pd fa &r (Strand, 2006: 64). Forskning pé virderingar visar att 10-

arsindelningar ger jimna avstdnd mellan &ldersgrupperna (Inglehart och Welzel, 2005).

Tabell 4.2 - Aldersvariabel

N %
18-29 1373 19
30-39 1750 25
40-49 1762 25
50-59 1544 22
60-69 622 9
Totalt 7051 100

Det ér foljaktligen inte den predefinierade generationsindelningen som utgér ifran baby boomers,
generation X och Y som anvinds i denna uppsats, trots for indelningens utbredelse och popularitet.

Det ér flera anledningar till detta. Den forsta dr svarigheter med att skilja mellan aldersgrupp och
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generation vid operationalisering av generationer (Parry och Urwin, 2011: 92). Rhodes (1983)
podngterar att generation egentligen inte dr en variabel, men underliggande paverkande faktorer.
Som ndmnts dr bl.a. ekonomiska, sociala och kulturella forhéllanden brytningspunkter for
generationer och man maste inneha kunskap om historien for att kunna gdéra meningsfulla
grupperingar (Hagestad 1987: 10). Howe och Strauss’s (1991) generationskategorisering &r baserad
pa historiska hdandelser med en amerikansk utgdngspunkt. Frenes och Brusdal (2010: 396) menar att
en amerikansk kontext kan overskrivas till en norsk, givet liknande demografisk och historisk
utveckling. Daremot menar Nakai (2015: 333) att generationer som sociala konstruktioner gor det
rimligt att anta att en amerikansk generationsklassificering inte &r tillimplig i en annan kontext,
eftersom varje samhiille har en unik historia. Aven om liknande historiska tendenser intriffat 4r det
inte sikert att de intraffar samtidigt i olika lénder, eller vilken paverkningskraft de fir pa individerna
som upplever dem. I tilldgg rader det liten enighet om hur generationskategorisering bor genomforas
och vilka erfarenheter som faktiskt skapar paverkade faktorer for individer (Costanza et al, 2012:

2

379). Den predefinierade generationsindelningen ”...assumes that people belonging to the same
generation have experienced, encoded, and integrated these stimuli in a common way” (Wang och

Peng, 2015: 391).

Att inte anvénda den predefinierade generationsindelningen ar i tilldgg ett val som tagit for att styrka
begreppsvaliditeten. Med datamaterialet som foreligger kan jag inte veta om skillnader mellan
aldersgrupperna &r betingade av generationstillhorighet, &lder, mognad, karridrniva, eller
tidsperioden datamaterialet samlades in. Jag véljer hellre utifran &ldersgrupp eftersom jag inte pa
forhand forutsitter att skillnader mellan &ldersgrupperna dr generationsbetingade och nér det inte ar
helt klart vad eventuella olikheter mellan grupperna ir en effekt av. Aldersgrupp kan fungera som
ombud for eventuella generationsidentiteter om en &ldersgrupps resultat dr generationsbetingade

(Parry och Urwin, 2011).

Tabell 4.3 — Alternativ generationsindelning

Alder N %
Generation Y 18-25 860 12,2
Generation X 26-45 3356 47,6
Baby Boomers 46-63 2685 38,1
Den tysta generationen  64-69 150 2,1
Totalt 7051 100
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I tillagg skulle grupperna vara ojamnt fordelade med den predefinierade indelningen, som visar i

tabell 4.3 Generation Y skulle 12 procent av urvalet, i forhallande till 48 procent generation X.

4.3.4 KONTROLLVARIABLER

Kontrollvariablerna anvinds for att jimfora alders betydelse for prioritering av arbetsvérderingar.
Inom samhaillsvetenskapen har sociala kénnetecken spelat en stor roll som forklaringsvariabler for
beteende och vérderingar (Hellevik, 2002: 2). De senaste aren har historiska motséittningar som
klass fatt en mindre betydelse och sociala uppdelningar som kon, utbildning och yrkessektor har

tritt in som viktigt forklaringsvariabler i samhéllsvetenskapen (Jenssen et al, 1995).

Kon och utbildning ar variabler som bl.a. Hellevik (2001) anvinder for att forklara individers
vérdeprioriteringar. Fordndringar i livsloppsstrukturen for kdnen har till viss del sett olik ut i Norge
de senaste decennierna, i synnerhet nir det giller den 6kade andelen kvinnor som tagit hogre
utbildning frdn 1980-talet och utdver (Frenes och Brusdal, 2005: 290). Yrken har inkluderats
eftersom prioritering av inre och yttre motivation kan variera med typ av arbete och arbetsuppgifter

(Kuvaas, 2005-b) och skulle ddrmed kunna paverka prioritering av motsvarande arbetsvirderingar.
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Tabell 4.4 — Kontrollvariabler

N %
Kon
Kvinna 3808 46
Man 3243 54
Totalt 7051 100
Utbildning
Grundskola 729 10,3
Gymnasial grundutbildning 801 11,4
Fullférd gymnasialutbildning 2294 32,5
Universitet/hogskola 1-4 ar 2453 34,8
Universitet/hogskola 5 ar + 774 11,0
Totalt 7051 100
Yrken
Administrativa ledare och politiker 667 9,5
Akademiska yrken 1017 14,4
Yrken m. kortare hogskole- och universitetsutbildning o.
tekniker 2134 30,3
Kontor- och kundserviceyrken 418 5,9
Salj-, service- og omsorgsyrken 1336 18,9
Yrken innanfor jordbruk, skogbruk och fiskeri 139 2,0
Hantverkare o.l 574 8,1
Procsess- och maskinoperatoérer, transportarbetare osv. 406 5,8
Yrken utan utbildningskrav 141 2,0
Ovrigt 219 3,1
Totalt 7051 100

4.3.4.1 KATEGORISERING AV YRKEN

Indelningen av yrken (tabell 4.4°°) kommer frdn SSB’s registerdata och ir baserad pa den
internationella standarden for yrkesklassificering som International Labour Organization (ILO) har
utarbetat och heter International Standard Classification of Occupations — ISCO-88 (SSB, 1998).
Yrkesklassificeringen 4r fran 1988, men har blivit reviderad efter detta®'. Klassificeringen ar

berdknad for att anvéndas i officiell norsk statistik. Om personer har arbetsuppgifter som kan

Y Egen Gversittning av yrkeskategorierna. Fér original, se SSB (1998).
*! Den nya utgavan uppdaterades 2008. Den fangar upp dndringar i arbetslivet fran 1988. Bl.a. har
andelen IT-baserade yrken uppdaterats. EU beslutade att ISCO-08 skulle anvéndas i all
rapportering av statistik fran och med 2011 (SSB, 2011). Det bor dirmed anmérkas att
klassificeringen som anvinds i analysen inte dr helt uppdaterad efter dagens arbetsliv, vilket hade
varit en fordel fOr att fa resultat som &r representativa for dagens arbetsliv.
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placeras under flera kategorier, hamnar vidkommande i den kategori dér huvuddelen av deras

arbetstid befinner sig.

Under Administrativa ledare och politiker ingér allt politiskt arbete och ledararbete pd hogsta niva,
bade i offentlig och privat sektor. Det dr inga formella kompetenskrav for denna kategori (SSB,
1998). Under Akademiska yrken ingar yrken som normalt krdaver minst fyra ars hogre utbildning.
Yrken med kortare hégskole- och universitetsutbildning o. tekniker omfattar yrken som normalt
kraver 1-3 &rs hogre utbildning innanfor tekniska, sociala och naturvetenskapliga &mnen, vérd (frdn
norska: helsevesen), undervisning, foretagskunskap, offentlig administration, underhallning, idrott,

religion och information.

I féltet Sdlj-, service- och omsorgsyrken ingér yrken relaterade till personliga tjénster i forbindelse
med resor, hushall, matlagning och personlig vird och omsorg, samt apotek, begravning och
restauranger. Aven diverse butiks- och sikerhetsarbete ingar i detta filt. For de flesta av dessa
arbetes krivs 10-12 ars skolgdng (SSB, 1998). Samma krav till skolgang anvinds aterfinns i Yrken
innanfor jordbruk, skogsbruk och fiskeri. Hantverkere o.l. krdver normalt utbildning pa
gymnasienivd, men det kan vara personer i denna kategori som utdvar dessa yrken utan att ha
certifikat (fran norska: fagbrev), men som har tilldgnat sig kompetens genom lang erfarenhet eller
fatt utbildning. Det samma giller for process- och maskinoperatorer och transportmedarbetare
(SSB, 1998). Under filtet Yrken utan krav till utbildning ingir yrken som bestar av enkla och
rutinpriglade uppgifter som i stor grad kriiver fysisk insats. Under Ovrigt igar de som personal som
tjanstgor 1 forsvaret, eller yrken som inte kan identifieras pga. for fa eller daliga upplysningar (SSB,
1998).

4.4 ANALYSMETODER
4.4.1 HUVUDANALYS

Uppsatsens huvudanalys belyser fragan om det ar skillnad mellan olika aldersgruppers
arbetsvérderingar. Det genomfOrs med en deskriptiv genomsnittanalys. Karakteriserande f{or
deskriptiv statistik dr att presentera datamaterialet med centralmatt och spridningsmatt. I denna
analysen anvinds genomsnitt som centralmatt och standardavvikelse (SD) som spridningsmétt. SD
beskriver avvikelser frdn genomsnittet och beréttar ndgot om spridningen i materialet. En lag

standardavvikelse visar att respondenternas svar ligger ndra genomsnittet, medan en hdog
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standardavvikelse visar om svaren dr brett fordelade 6ver skalan (Johannessen, 2009: 87). Jag
presenterar dven en framstdllning av gruppernas svarsfordelning dver de olika svarsalternativen.
Skillnaderna &r inte signifikanttestade, eftersom avsikten med svarsfordelningen ér att ge en bild av
svarsmonstren som ligger bakom éldersgruppernas genomsnitt (exempelvis hur stor andel som
svarat Vildigt viktigt). Om svarsfordelningen visar samma huvudtendens bidrar det dven till att

stddja fynden i genomsnittsanalysen.

Valet {61l pa att presentera resultaten i form av aldersgruppernas genomsnitt pa de olika omradena,
eftersom jag #r intresserad av att undersoka den absoluta skillnaden mellan grupperna. Aven om det
ar frestande att utfora sofistikerade analyser sd rekommenderar Hellevik (1999) att inte gora

analyser mer komplicerade 4n nddvéndigt for att belysa problemstillningen.

En fOrutsdttning for att generalisera fynden frdn analysen till populationen &r att undersdka
skillnadernas signifikans. En viss osdkerhet i uppskattningen av genomsnitten finns, eftersom inte
hela populationen undersoks, vilket har dr yrkesaktiva i den norska befolkningen. Osékerheten
beddms genom att presentera konfidensintervall for genomsnitten (tabell 5.1). Konfidensintervall
ar en intervall runt ett resultat (hir genomsnittet) dir man, inom en specificerad grad av sidkerhet
(hér 95 procent), kan forutsitta att det sanna resultatet for det universum man studerar befinner sig
(Hellevik, 2000: 451). Konfidensintervallerna visar inte hur stor skillnaden ar — bara att det ar en
skillnad. Om konfidensintervallerna runt genomsnitten for tva aldersgrupper overlappar antyder
detta att det inte ar signifikant skillnad mellan grupperna. Detta eftersom individer i varje grupp kan
befinna sig i den ytterpunkten som dverlappar med den andra gruppens ytterpunkt och slutsatsen att
det dr en skillnad dven i populationen kan inte dras. Signifikanstestningen bidrar med att styrka
uppsatsens statistiska validitet, vilket betyder att sambandet eller tendensen mellan beroende och

oberoende variabel &r statistiska signifikant (Lund et al, 2002).

Ett alternativt sdtt att undersdka om resultat mellan tva grupper ir statistiskt signifikanta dr genom
en t-test. Att undersdka om konfidensintervallerna dverlappar ger samma konklusion. Anledningen
till att konfidensintervall ansags som bést ldmpat att anvénda i genomsnittaanalysen &r att det ger
mdjlighet att enkelt jamfora alla grupper med varandra, i motséttning till att jimfora en grupp mot
de andra (vilket hade varit alternativet om jag anvént t-testen). Problemstéillningen &mnar att
undersoka huruvida det &r skillnader mellan aldersgrupperna och tar inte utgangspunkt i en specifik
aldersgrupp.
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4.4.2 DELANALYS

Alderns betydelse i forhallande till andra bakgrundsvariabler underséks med linjir regression. Det
ar flera fragor som kan besvaras med hjilp av regression (Skog, 2004: 214). Avsikten hér &r att
avgora hur mycket (eller lite) kon, utbildning och yrke péverkar prioritering av olika
arbetsvérderingar i forhdllande till lder. Detta dr en metod att virdera édlders betydelse som bl.a.

Hellevik (2001) anvénder sig av.

I regressionsanalyser undersoks en variabel i ljuset av tva eller flera variabler med malet att
undersoka sambanden mellan dem. Den variabel man 6nskar att undersoka kallas for beroende
variabel och de andra for oberoende variabler. Orsakssamband (frén norska: drsakssammenheng)
kan upptédckas genom att undersdka éndring i den beroende variabeln ndr virdet dndras i den/de
oberoende variabeln/variablerna. Linjdr regression dr en matematisk metod som anvinds for att
uttrycka ett monster eller tendens i observationerna man har till hand, genom att hitta den raka linje
som bdst beskriver tendenser i datamédngden. Med en princip som heter minsta-kvadrat-metoden
som gar ut pa att kvadrera restleden mellan observerade och forvintade vidrden (skillnaden mellan
dem) kan vi hitta den linje som gor summan av de kvadrerade restleden sa liten som mdjligt

(Johannessen, 2009: 150).

I delanalysen presenteras medelfel (SE). SE berittar ndgot trovirdigheten av ett estimerat
medelvérde och &r ett matt pd precision runt en uppskattning. I regressionsanalys, till skillnad frén
genomsnittsanalys, sa ser vi inte vad urvalet har svarat, men vi gor en uppskattning, ett estimat. SE
fungerar som standardavvikelse till vért estimat (Skog, 2004: 133-134). Hér har jag hjélp av urvalets
storlek, eftersom stora urval ger liten medelfel och gor estimaten mer precisa (Christophersen, 2013:

50).

Aven i delanalysen gors signifikanstester for att beddma om skillnader mellan grupper i urvalet inte
beror pa en slump och kan terfinnas i populationen. Om effekten av en oberoende variabel pa en
beroende variabel &r 0, har den forstndmnda ingen effekt pa den sistndmnda (Christophersen, 2013:
29-30). Signifikanstesten bidrar med att avgora att effekten inte &r 0. Signifikansvirdet, eller p-
vdrdet har satts till .05.

Med regressionsanalys kan variationen i den beroende variabeln, som forklaras av de oberoende,
undersokas (Johannessen, 2009: 150). Det undersoks genom determinationskoefficienten R* (fran

norska: multipel regresjonskoeffisient). R* berittar ndgon om regressionens forklaringskraft - hur
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mycket av variationen i arbetsvirderingar som kan forklaras av de olika oberoende variablerna
(Johannessen, 2009: 150-151). Genom att multiplicera determinationskoefficienten med 100 kan
detta visas procentvis. Ju hogre dr R ir, desto mer forklarar modellen (Johannessen, 2009: 150-

151).

4.4.2.1 TOLKNING AV DELANALYS

De beroende variablerna i regressionsanalysen dr arbetsvarderingar. Det genomf0ras tre analyser,
med tre olika beroende variabler. Det dr inre arbetsvérderingar och de tva kategorierna under yttre
arbetsvédrderingar som presenterades Over. De beroende variablerna bestdr av det samlade
genomsnittet av de fragor som inkluderats i respektive arbetsvirdering (se tabell 5.1). Det betyder
en risk att skillnader mellan &ldersgrupper pé enskild variabelnivd overses. Som det visas i
huvudanalysen &r det starkare utslag pa de enskilda variablerna &n pa 6verordnad niva. Men detta

sett ansags som mest dndamalsenliga for att begransa omfanget pa uppsatsen.

De oberoende variablerna (&lder, kon, utbildning och yrke) har kodats om till dummyvariabler.
Anledningen omkodningen dr att de dr kategoriska och inte kontinuerliga och det &r en metod for
att inkludera kategoriska variabler i1 analysen. Exempelvis kan olika yrken inte rangordnas och kan
man inte fOrutsitta att det &r en linjir trend mellan dem (Johannessen 2009: 154).
Dummyvariablerna dr dikotoma och har vérdet O eller 1. 0 inkluderar de som inte innehar

egenskapen (tex. hogre utbildning) och 1 motsvarar de som innehar egenskapen.

I regressionsanalyser utgar man ifrén en variabel eller ett virde som de andra jam{6rs utifran, vilket
ocksa kallas referenskategori eller konstantled (Christophersen, 2013: 47-49). Eftersom unga och
kommande arbetstagare &r centralt i debatten om generationsskillnader i1 arbetslivet dr 18-29-
gruppen referenskategori for lder. Denna grupp inkluderas inte i analysen och vid tolkning av
tabellen s& innebédr konstant genomsnitten for de mellan 18-29 &r. Talen for de andra
aldersgrupperna ar regressionskoefficienter och beskriver skillnaden i genomsnitt frdn de som ar
mellan 18-29 &r (Christophersen, 2013: 47-49). De tolkas som effekten av att inneha det relevanta
egenskapen 1 forhéllande till referensgruppen. Koefficienten kan vara bade positiv och negativ och
ju langre den ar frén 0, desto storre dr skillnaden. For kon ér kvinna referenskategori, for utbildning
ar den lagsta nivdn (Grundskola) referenskategori och for yrke ér det yrken som inte har utbildning
som krav. Anvénder mig av den sistnimnda eftersom den skiljer sig frdn de andra kategorierna, som

bade kan innefatta arbeten som inte kraver utbildning och de som gor det.
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Forutom i den femte modellen dér alla oberoende variabler inkluderats simultant, 4r modellerna i
regressionsanalysen dr med andra ord bivariata och jag ser endast pd en oberoende variabels effekt
pd den beroende, &t gingen. Min avsikt dr att jamfora alders péverkan pa den aktuella
arbetsvérderingen, med exempelvis utbildning. Dérfor vill jag jimfora den totala effekten av
utbildning med den totala effekten av dlder. Min avsikt dr inte att kartldgga vad som skapar variation

1 arbetsvirderingarna, men att se vilken effekt de olika forklaringsvariablerna bidrar med, var {for

sig.
4.4.3 UTMANINGAR MED GENOMSNITTANALYS OCH LINJAR REGRESSION

Genomsnittsanalys, inkluderat linjér regressionsanalys, dr i utgdngspunkt bést limpade for beroende
variabler pd minst intervallnivd. Variabler pa ordinalnivd kan anvindas, om de har minst fem
skalavirden (Johannessen, 2009: 144). Ordinal skalaniva &r nir egenskapen som undersokes kan
delas upp i tva eller flera kategorier som kan rangordnas, till skillnad frén intervallnivd dir man

forutsatter ett jamnt avstdnd mellan skalapunkterna (Christophersen, 2013:13).

De beroende variablerna i bade huvudanalysen och delanalysen &r pa ordinalnivd med fyra
skalavirden, vilket avviker fran rekommendationen att skalanivan bor vara pa minst fem
skalaviarden, vid ordinal skalanivd. Problematiken grundar sig i att avstinden mellan
svarsalternativen nddvindigtvis inte dr lika stora (Knapp, 1990: 121). Om detta ir tillfille kan
genomsnitt vara ett matt som inte dr &ndamalsenligt (frdn norska: hensiktsmessig) som centralmétt

och signifikansteserna kan inte forvéntas vara korrekta (Knapp, 1990).

Denna problematik dvervigdes nir jag valde att anvéinda genomsnittsanalys och linjér regression.
Alternativet for delanalysen hade varit exempelvis ordinal logistisk regression, som &r béttre
tillrdttalagt for beroende variabler pa ordinalnivd (Christophersen, 2013:13). Nackdelen med den
metoden dr bl.a. svarigheter med att presentera resultaten pa ett meningsfullt och oversiktligt sétt,
dé presentationen av resultaten kompliceras. Detta kan gora analysen svarare for en bredare publik
att kritiskt viardera (Hellevik, 2003: 5 och 17). Hellevik (2003: 16-18) anser dven syftet med
analysen bor vara ledande for val av analysmetod och att linjdra métt dr bést dgnade for kausala
problemstillningar (i motsats till prediktionsanalys), dven om beroende variabel dr dikotom.
Delanalysens syfte dr att jaimfora och belysa det bivariata sambandet mellan arbetsvérderingar och
forklaringsvariablerna, och har inte som fokusomrade att férutsdiga forklaringsvariablernas vérde

pa arbetsvirderingarna. I tilldgg &r malséttningen med analyserna att jaimfora aldersgrupperna med
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varandra, och é&lder med forklaringsvariabler sa innebdrden av genomsnittet har ingen direkt
praktisk betydelse for att besvara problemstillningen, da jaimforelsen i sig sjilv ér i centrum. Den
totala bedomningen resulterade i att anvidnda linjdr regression i delanalysen och genomsnitt i

huvudanalysen, trots begridnsningarna.
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5.0 ANALYS

I detta kapitel presenteras resultaten fran uppsatsens huvud- och delanalys. Deskriptiv framstillning
ar viktig i besvarandet av uppsatsens forsta problemstéllning (Hur skiljer sig olika &ldersgruppers
prioritering av arbetsvirderingar?). Huvudanalysen visar hur aldersgrupperna prioriterat de olika
jobbegenskaperna, bdde pa overordnad och pd enskild variabelniva. Resultaten framstélls med
svarsfordelning, genomsnittstabell och en grafisk framstéllning av &ldersgruppernas genomsnitt i
forhéllande till varandra. Dérefter presenteras regressionsanalysen som belyser uppsatsen andra
fragestéllning (Vilken effekt har dlder pa arbetsvérderingar i forhéllande till bakgrundsvariablerna
kon, utbildningsnivd och alder?). Malséttningen dr att jimfora &lders betydelse med andra

forklarande variabler for prioritering av arbetsvérderingar.

5.1 HUVUDANALYS

5.1.1 SVARSFORDELNING

Stapeldiagrammen under (figur 5.1-5.3) visar i procent hur aldersgrupperna prioriterat de olika
svarsalternativen for de variabler som inkluderats i genomsnittsanalysen **. Variablerna ir
grupperade utifran sina Overordnade vérdekategorier. Svarsfordelningen ger en bild av vilka
svarsmonster som ligger bakom genomsnitten i genomsnittsanalysen. Eftersom olika svarsmonster
kan ge lika genomsnitt &r syftet att presentera en deskriptiv framstillning av vad som ligger till
grund for genomsnitten. Svarsfordelningen diskuteras ndrmare i samband med presentationen av
genomsnitten, men generellt kan vi se att svarsmonstren ar relativt lika for aldersgrupperna

Figur 5.1 — Svarsfordelning i procent — Viktigt i livet

Viktigt i livet: ditt arbete/studier Viktigt i livet: fritid
Inte vikti Lite vikti Ganska vikti Valdi ikti
B viktgr mhevier mGansksviir mysldetviet Inte viktigt W Lite viktigt W Ganska viktigt W Vldigt viktigt
60-638
Gre- 3 6069 | — —
Gns = 3,41
50-58
50-59
Gre-33 . 7% ~ =
Gns = 3,47
=2, T |
Gns=3,27 Gns=347 IRED 39% 54 %
3039 3029
Gre- 3,26 ons- 300 IR a1% 50%
18-28 18-29
Gns=3,36 8% 43% 47 % Gns = 3,38 9% 42% 49%

2% Ar andelen Inte viktigt under 4 procent visas inte procenten for detta alternativ i graferna.
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Figur 5.2 — Svarsfordelning i procent — Inre arbetsvirderingar

Ett arbete som ger en kinsla av att utritta nagot

Inte viktigt ~ ® Lite viktigt ® Ganska viktigt = Vildigt viktigt
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Gns =350 e 36% 59 % Gns =312 | iaded 48% 33%
30-39 30-39
Gns=3,51 g 37% 57 % ns=312 | el 47% 34%
18-29 18-29
%
Gns=352 ki 32% 60% PP 2 % 18% 3% 359
= - .
Ett intressant jobb Ettarbete som @r anpassat efter ens formagor
Inte viktigt  m Lite viktigt m Ganska viktigt mVaildigt viktigt Inteviktigt W lteviktgt MGanskaviktgt MWVadgtviktig
60-69 . 60-69
Gns=3,52 40% 56% Gns=3,49
50-59 ; 50-58
Gns=350 39% 57% Gns=3,48
40-49 4048
Gns=3,58 ek 355 61% Gns= 3,41
30-39 3039
ons- 300 AR | - o
1829 P = 18-29
Gns=3,67 kel L0 Gns= 3,43
Maojlighet att ta initiativ
Inte viktigt ~ m Lite viktigt ~m Ganskaviktigt ®mValdigt viktigt
60-69
=
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5059
Gns =329 ke 51% 39%
40.49
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1829
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Figur 5.3 — Svarsfordelning i procent — Yttre arbetsvirderingar

Bra betalt God jobbsdkerhet
Inte viktigt  ® Lite viktigt  ® Ganska viktigt  m Vildigt viktigt Inteviktigt W Lite viktigt B Ganskaviktigt @ Valdigt viktigt
60-69
60-69 . . 8% 45% 47%
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Gns = 3,12 11% 65% 24% Gns » 3,41
40-49 4049 | =
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0- 3039 ,
1829 - 1829 =
Gns = 3,01 1% 57 % 23% PRSI 10 5 a2% a7%
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60-63... 26 % 46 % 19% . [ s1% 23%
50-58... 28 % 40 % 22 % ’
cni(t?qa 8% 22% 51% 25%
40-43... 30% 41% 18%
3039
_ % 18% 50% 30 %
30-38.. 33% 40% 15 % Gns = 3,07
1829 , —
18-28... 36% 35% 17 % Gns = 2,97 % 24% 47% 27%
Ling semester Inte for mycket arbetspress
Inte viktigt  m Lite viktigt  ®m Ganska viktigt ®Vildigt viktigt Inte viktigt  m Lite viktigt m Ganska viktigt ®Valdigt viktigt
60-69 60-69 ,
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50-59 z 50-59 - )
Gns = 2,49 a1% 37% 11% s =266 | 31% 51% 11%
4049 | z 40-49 ; .
30-39 , 30-39 ; ;
Gns = 2,51 40% 38% 12% Gns = 2,67 33% 50% 11%
1829 . 1829 | ,
Gns = 2,41 8% SL% el | Gns=2,70 | 34% 6% 11%
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5.1.2 GENOMSNITTSANALYS

Genomsnitt, standardavvikelser och konfidensintervall presenteras i resultatdversikten i tabell 5.1.
For att underlétta tolkningen av resultaten och léttare urskilja trender presenteras resultaten dven i
grafer per tema. En del forskare framldgger att generationseffekter ér linjara med en stabil dndring,
hellre 4n kategoriska trender mellan olika kohorter (Twenge et al, 2010: 1120). En linjér trend
innebdr en konsistent 6kning eller minskning genom generationerna. For arbetsgivare skulle det
kunna visa att den aspekten dr viktig/inte viktig for unga arbetstagare, och man kan (till viss grad)
anta att den kommer att vara viktigt/inte viktig for kommande unga arbetstagare. Om resultaten
visar linjdra trender kan generationer dven ses pa som del av en social dndring, som utvecklas

gradvis genom éren (Twenge, 2010: 208).

Hur éaldersgrupperna prioriterar inre och yttre arbetsvarderingar pd 6verordnad niv4 visas i figur 5.4.
Det som illustreras i figuren dr genomsnittet for alla variabler som ingér under den dverordnade
véirdekategorin. Gemensamt for alla aldersgrupper dr att de prioriterar inre arbetsvérderingar dver

yttre.

Figur 5.4 - Overordnade virdekategorier

Overordnade virdekategorier
4,0
35 S >~ —- IS *
30
2,5
20
1,5
1,0
18.29 30-39 40.49 50.59 60.69
—4=Inre arbetsvarderingar Yttre arbetsvarderingar
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5.1.3 INRE ARBETSVARDERINGAR

Resultaten for inre virderingar pa bade overordnad och enskild variabelniva dr mycket jimna
mellan aldersgrupperna. Som figur 5.4 visar att det inte dr nigra linjdra tendenser som visar att de
yngre anser inre virderingar som mer eller mindre viktiga &n de dldre grupperna. Ser vi pa
konfidensintervallerna mellan grupperna pa 6verordnad niva sa ser vi att de dverlappar for alla
grupper. Det innebér att det inte &r ndgon signifikant skillnad mellan dldersgrupperna och att vi inte

kan dra slutsatsen att det &r skillnad i inre vérderingar mellan &ldersgrupper i populationen.

Figur 5.5 — Inre arbetsvirderingar

Ett interessant jobb Ett ansvarsfullt jobb
4,0 4.0
' —

35 2L * + * TS 35
30 30 e v v ¢ *
25 25
2,0 20
1,5 15
1,0 1.0

18-29 30-39 40-49 50-59 60-69 18.29 30-39 40.49 50-59 60-69

Ett arbete som ger en kinsla av att utritta nagot Ett jobb som &r anpassat efter ens formagor
4,0 40
3.5 * g ¢ + & 315 "= A2 Z & PY
v A -

3,0 3,0
2,5 2,5
2,0 2,0
1,5 1,5
1,0 1,0

1829 30-39 40.49 50-59 60-69 1829 30-39 40-49 50-59 60-69

Majlighet att ta initiativ
4,0
35
e > ]
— & * —

30
2,5
2,0
1.5
1,0

1829 30-39 40-49 50-59 60-69
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Figur 5.5 visar resultaten for de enskilda variablerna. Att ha att intressant arbete dr mest viktigt for
de yngre arbetstagarna och vi ser en linjér tendens att betydelsen minskar gradvis frdn de yngsta till
de éldsta grupperna. Detta fér sin forklaring om vi ser pé svarsfordelningen dér det visas att andelen
som svarat Vildigt viktigt &r hogst hos de yngsta, for att sa jimnt avta ndr grupperna stiger i alder.
Faktum ér att ett intressant jobb &r den jobbaspekten som undersdks i denna studie som den yngsta
gruppen anser som mest viktig av alla. Genomsnittet ligger pa 3,67 och det &r en skillnad som ar

statistisk signifikant i forhallande till de andra aldersgrupperna.

Att ha ett ansvarsfullt arbete dr i genomsnitt ungefér lika viktigt for alla aldersgrupper, med en
tendens att betydelsen avtar for de tva dldsta grupperna. I likhet med ett intressant arbete visar
svarsfordelningen att andelen som svarat Vildigt viktigt dr storst hos de yngsta, for att sa avta. Men

i detta tillfélle ar skillnaderna mindre, och konfidensintervallerna visar att de inte dr signifikanta.

Aldersgrupperna har dven prioriterat att ha ett arbete som ger en kiinsla av att utriitta nigot vildigt
likt, bade 1 genomsnitt och hur grupperna prioriterat de olika svarsalternativen. Ett arbete som dr
anpassat efter ens formagor dr viktigast for de tva &dldsta aldersgrupperna (genomsnitt pa 3,48
respektive 3,49). Detta illustreras i svarsfordelningen dér vi ser att den hogsta andelen som svarat
Vildigt viktigt aterfinns i dessa grupper. Skillnaden mellan de tvé éldsta aldersgrupperna och den
som prioriterat denna egenskap lagst (30-39 = 3,40) &r signifikant och vi kan med anta att denna
skillnad &r reell dven i populationen. Dock dr det vért att bemdrka att skillnaden inte ar

anmarkningsvart stor, ndgot som svarsfordelningen illustrerar.

Att ha mojlighet att ta initiativ pa jobbet dr den egenskap som alla &ldersgrupper prioriterar som
minst viktig, 1 forhéllande till de andra egenskaperna under inre arbetsvdrderingar.
Svarsfordelningen visar att andelen som svarat Véldigt viktigt ar ldgst hdr. Genomsnitten for
aldersgrupperna visar en tendens att denna egenskap &r viktigast for dldersgrupperna pd mitten, for
att sd avta for de dldsta och yngsta. Viktigast dr denna egenskap for de mellan 30-49 &r (genomsnitt
pa 3,34 respektive 3,36). Vi ser dven i svarsfordelningen att den storsta andelen som svarat Valdigt
viktigt dr 1 dessa grupperna (44 procent har svarat att mojlighet att ta initiativ dr Véldigt viktigt).
Minst viktig 4r denna egenskap for den yngsta och den éldsta aldersgruppen (genomsnitt pd 3,23
respektive 3,25), vilket ocksa ér signifikanta skillnader. Det betyder med andra ord att personer som
ar mellan 30-49 anser att det dr viktigare att ha ett arbete dir man far lov att ta egna initiativ dn de

som ar mellan 18-29 och 60-69 ar.
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5.1.4 YTTRE ARBETSVARDERINGAR

Det samlade genomsnittet for alla jobbegenskaper som ingér under yttre virderingar visar inga
hipnadsvéckande skillnader mellan &ldersgrupperna (som visat i figur 5.4). P4 enskild variabelniva
ddremot aterfinns en del variation mellan grupperna, fastin resultaten ser jimna ut pa dverordnad
niva. For att illustrera detta har jag separerat jobbegenskaperna som ror respekt, 16n och
jobbsikerhet frdn de som ror arbetsforhallanden. Resultaten ser genast annorlunda ut och skillnader

mellan aldersgrupperna synliggors.

5.1.4.1 RESPEKT, SAKERHET OCH BRA BETALT

Figur 5.6 visar de variabler som ror aspekter som jobbsékerhet, att respekteras av andra och bra
betalt. Grafen som heter Respekt, sdkerhet, bra betalt visar det totala genomsnittet for de tre
variablerna. Det ar en svag linjdr tendens att dessa aspekter av arbete dr viktigare for de dldre
grupperna. Pa overordnad niva dr dessa aspekter mest viktigt for de mellan 50-69 &r (genomsnitt pa
3,08), for att avta hos de yngre grupperna (genomsnitt mellan 2,97-3,02). Konfidensintervallerna

visar att skillnaden mellan de som &r 18-39 och 50-69 &r &r statistiskt signifikant.

Figur 5.6 — Respekt, jobbsikerhet och bra betalt

Respekt, sdkerhet o. bra betalt Ett arbete som respekteras av andra
4,0 4,0
3,5 3,5
3,0 * * o - — 3,0
R S —e

2,5 25 ¢ ¢ bt
2,0 2,0
1,5 1,5
1,0 1,0

18-29 30-39 40-49 50-59 60-69 18-29 30-39 40-49 50-59 60-69

Bra betalt God jobbsdkerhet

40 4,0
35 35 v N & 2
30 — ¢+ ¢ ¢ > 3,0
2,5 2,5
20 2,0
1,5 1,5
10 1,0

18-29 30-39 40-49 50-59 60-69 18-29 30-39 40-49 50-59 60-69
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Att de dldre aldersgrupperna anser bra betalt och ett arbete som respekteras av folk generellt som
viktigare @n de yngre kan urskiljas. Det dr 1 genomsnitt viktigare for de édldsta grupperna med ett
arbete som respekteras av andra (40-49 = 2,66; 50-59 = 2,72; 60-69 = 2,73) an for de yngsta (18-29

= 2,56). Skillnaden mellan de tvé dldsta och de tre yngsta grupperna ar dven signifikant.

Bra betalt dr minst viktigt for den yngsta gruppen (genomsnitt pa 3,01). En linjir tendens utrycker
sig genom att bra betalt prioriteras hdgre nar alders stigen. Skillnaden till de tva édldsta grupperna ar
signifikant. Svarsfordelningen visar dock att andelen som svarat Vildigt viktigt dr lik for alla
aldersgrupper (21-24 procent svarar detta alternativ). Skillnaden i genomsnittet beror pa att fler
unga inte tycker att bra betalt dr viktigt, jamfort med de dldre grupperna, dven om andelen som

tycker att det dr véldigt viktigt ar lik.

God jobbsdkerhet dr den jobbegenskapen under yttre arbetsvéirderingar som ar mest viktig for alla
aldersgrupper. Ingen linjér tendens kan urskiljas mellan &ldersgrupperna och viktigast dr denna
egenskap for den yngsta gruppen (genomsnitt pd 3,36) och de tvé dldsta (50-59 = 3,41; 60-69 =
3,38). Detta aterspeglas i gruppernas svarsmonster, ddr den storsta andelen som svarat Vildigt
viktigt aterfinns i dessa grupper (mellan 47-51 procent, respektive 42-44 procent for de mellan 30-
49 ér). Konfidensintervallerna visar dock fé signifikanta skillnader mellan grupperna (bl.a. dr det

signifikant skillnad mellan 30-39 gruppen och de mellan 50-69 ar).

5.1.4.2 ARBETSFORHALLANDEN

Hur aldersgrupperna prioriterat jobbegenskaper som ror arbetsforhdllanden visas i figur 5.7. Grafen
som heter Arbetsforhallanden visar de uppsummerade genomsnitten for frdgorna som ingér under
arbetsforhallanden. Jimfort med inre arbetsvérderingar och respekt, sdkerhet och bra betalt ar

arbetsforhallanden den kategori som alla dldersgrupper anser som minst viktig pa dverordnad niva.

Under arbetsforhdllanden &r det tva &ldersgrupper som sticker ut. Pa Overordnad niva é&r
arbetsforhallanden 4r minst viktigt for den dldsta gruppen (genomsnitt pd 2,59) och
konfidensinternallen visar att denna skillnad dr signifikant. De mellan 30-39 ar prioriterar denna

kategori hogst. Skillnaden dr dock liten och inte signifikant, forutom i forhéllande till den &ldsta

gruppen.
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Figur 5.7 — Arbetsforhillanden

Arbetsforhallanden Formanliga arbetstider
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Formanliga arbetstider dr mest viktigt for alla &ldersgrupper av de jobbegenskaper som ror
arbetsforhallanden. Mest viktigt dr det for gruppen 30-39 ar (genomsnitt pa 3,07), som skiljer sig
signifikant frdn de andra grupperna. Det &r dven skillnaden mellan den dldsta och de Gvriga
aldersgrupperna, som prioriterar forménliga arbetstider som minst viktigt (genomsnitt pa 2,85).
Svarsfordelningen aterspeglar dessa prioriteringarna och den storsta andelen som svarat Vildigt

viktigt aterfinns i 30-39-gruppen, respektive minst andel som finns i den dldsta gruppen.

Aven ldng semester ir viktigare for grupperna pd mitten. Lang semester 4r mest viktigt for de mellan
30-59 ar (genomsnitt mellan 2,49 och 2,51) och minst viktigt for den yngsta (2,41) och i synnerhet
den dldsta aldersgruppen (2,32). Konfidensintervallerna visar att skillnaderna mellan de

mellanliggande grupperna och den dldsta ar statistisk signifikant.

Att ett arbete inte innebdr for mycket arbetspress dr en jobbegenskap dir genomsnitten varierar
mellan grupperna och en linjir trend inte kan urskiljas. Viktigast dr denna egenskap for de mellan
18-29 (genomsnitt pd 2,70). Konfidensintervallerna visar att den gruppens genomsnitt skiljer sig

signifikant fran de som prioriterar denna aspekten som minst viktig, nimligen de mellan 40-49 ar

63



(2,60) och 60-69 ér (2,59). Men, aterigen sa ror det sig inte om nagra stora skillnader. Detta styrks

av svarsfordelningen som visar att aldersgrupperna svarat mycket likt pa de olika svarsalternativen.

5.1.5 ARBETETS CENTRALITET

Arbetets plats i livet i forhallande till fritid presenteras i figur 5.8. Gemensamt {or alla aldersgrupper

ar att de uppger fritid som viktigare i livet &n arbete/studier.

Figur 5.8 — Viktigt i livet: arbete/studier vs. fritid

Arbetets centralitet
4,0
3,5
- *‘7 ; _d’\‘
3,0
2,5
2,0
1,5
1,0
18-29 30-39 40-49 50-59 60-69
=g==\/iktig i livet: ditt arbete/studier Viktig i livet: fritid

Vad giller arbete/studiers plats 1 livet 4terfinns ingen kontinuitet Over generationerna.
Arbete/studier prioriteras hogst av de yngsta gruppen (genomsnitt pa 3,36) och den nést dldsta
(3,34). Fran den nést édldsta aldersgruppen till den dldsta sjunker betydelsen av arbete i livet frén ett
genomsnitt pa 3,34 till 3,16. Den éldsta &r det aldersgrupp som prioriterar arbete/studier deciderat
lagst. Konfidensintervallerna visar signifikanta skillnader mellan den &ldsta &ldersgruppen och de
tvd som prioriterar arbete/studier hogst. Detta dr tendenser som dven visas 1 svarsfordelningen dér
procentandelen som svarat Vildigt viktigt &r storst hos de mellan 18-29 ér (47 procent) och 50-59
ar (44 procent). Motsvarande for 60-69-gruppen dr 34 procent.

Nér vi ser pa fritidens plats 1 livet visar resultaten att de hogsta genomsnitten aterfinns hos de
mellanliggande aldersgrupperna. Fritid &r mest viktigt for de mellan 40-59 &r (genomsnitt pa 3,47).
Minst viktigt ar fritid for den yngsta (3,38) och éldsta aldersgruppen (3,39), men inga av
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skillnaderna &r statistiskt signifikanta och de kan betraktas som obetydliga. Svarsfordelningen visar

ocksa att aldersgrupperna prioriterat fritid likt.

Om man ser pé avstdndet mellan prioritering av fritid och arbete/studier ser vi att de som menar att
arbetets plats i livet dr ndrmast fritidens, &r de mellan 18-29 &r. Den gruppen uppvisar ett genomsnitt
for arbete/studier pa 3,36 och fritid 3,38. Andelen som svarat att dessa tva aspekter dr Valdigt viktigt
ar 47 respektive 49 procent. Storsta skillnaden mellan fritid och arbete/studier aterfinner vi hos den
dldsta gruppen. Procentandelen som svarat Vildigt viktigt for dessa aspekter ligger pd 34 procent
for arbete/studier och 52 procent for fritid. Skillnaderna mellan arbete och fritid ar signifikanta {for

alla grupper, forutom den yngsta.

5.1.6 SAMMANFATTNING

Sammanfattningsvis visar svarsfordelningen och genomsnittanalysen jdmna resultat for inre
arbetsvérderingar. Det dr fa signifikanta skillnader mellan aldersgrupperna, bade pa éverordnad och
enskild variabelnivd. De sma skillnaderna visar dock att viktigast for den yngsta grupper ar ett

intressant arbete och de mellan 30-49 ar virdesétter att kunna ta initiativ pd jobbet.

Yttre arbetsvirderingar prioriterades relativt likt mellan &ldersgrupperna pa éverordnad nivd och
jag separerades denna i tva kategorier, eftersom resultaten jimnade ut sig pd dverordnad niva. En
linjér tendens kunde urskiljas vid att ha ett arbete som dr bra betalt och att respekteras av andra, som
prioriterades hogre av de dldre grupperna. Detta dr en trend som ér linjdr och jimnt avtagande fran
de dldre till de yngre aldersgrupperna. Resultaten for jobbsékerhet visade fa signifikanta skillnader.
Under arbetsforhédllanden sirskiljer sig de mellan 30-39 &r. De vérdesitter formanliga arbetstider
och ldng semester hogre &n de andra grupperna. For arbetspress visades inga betydande skillnader.
Arbetets centralitet i livet dr storst for den yngsta aldersgruppen, dir det minsta avstdndet mellan

arbete/studier och fritid aterfanns. Minst ar arbetets centralitet och arbetsforhallanden for den dldsta

gruppen.
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5.2 DELANALYS

Pa de pé nédsta sidorna presenteras resultatet frdn regressionsanalyserna. I varje analys &r det fem
modeller. Modell 1 visar det bivariata sambandet mellan den specifika arbetsvirderingen och alder.
Modell 2 visar det bivariata sambandet mellan specifika arbetsvéirderingen och kon, och i modell 3
visas det bivariata sambandet mellan specifika arbetsvirderingen och utbildningsniva. Modell 4
visar det bivariata sambandet mellan specifika arbetsvédrderingen och yrke. Modell 5 ir alla de
ovanstdende oberoende variablerna inkluderade simultant. Referenskategorin dr kvinnor, 18-29 ar
med grundskola som hogsta avslutade utbildning som har ett yrke utan krav till utbildning (dvs. alla
utelamnade grupper). De bivariata modellerna inkluderar med andra ord den totala effekter av alder,

kon, utbildning och yrke.

Tre regressionsmodeller dr mycket information att forhélla sig till. For att underldtta tolkningen
visar figur 5.10 en grafisk framstéllning av de olika kontrollvariablerna. En resultatdversikt frén
regressionsanalysen finns i bilaga 3-5. Bilaga 3 visar inre arbetsvérderingar, bilaga 4 respekt,
jobbsékerhet och bra betalt och bilaga 5 visar arbetsforhallanden. Grafen for alder visar modell 1 1
bilaga 3-5 och dr med andra ord det bivariata sambandet mellan alder och respektive virdekategori.
Grafen for kon visar modell 2 i bilaga 3-5 och ér det bivariata sambandet mellan kon och respektive
véirdekategori. Figurerna for utbildning och yrke illustrerar de motsvarande sambanden for

utbildning och yrke, himtat fran modell 3 respektive 4 i bilaga 3-5.

Prioriteringen av de tre virdegrupperna i forhallande till varandra dr lik huvudanalysen for alla
kontrollvariablar. Inre arbetsvérderingar prioriteras hogst, s kommer respekt, jobbsédkerhet och 16n
och till sist arbetsforhdllanden. Grafen for &lder kdnner vi igen fran huvudanalysen. Mins
prioritering av samtliga virdekategorier dr signifikant ldgre dn kvinnor. Som illustrerat &r det en
linjir tendens att inre vérderingar Okar med hdgre utbildningsniva. Prioriteringen av inre
vérderingar ser speciellt ut att stiga nir man gar frdn gymnasial utbildning till hdgre universitetens-
eller hogskoleutbildning. I linje med detta sjunker prioriteringen av yttre arbetsviarderingar med
hogre utbildningsniva. I bada fallen &r det signifikanta skillnader. Akademiska yrken och yrken med
kortare hogre utbildning visar den stdrsta positiva och signifikanta differensen frén
referenskategorin for inre arbetsvirderingar. For inre arbetsvirderingar och arbetsforhallanden finns
f4 signifikanta avvik fran referenskategorin. Under respekt, jobbsdkerhet och bra betalt visar alla

yrken signifikanta skillnader fran referenskategorin.
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I resultatoversikten i bilaga 3-5 visas R>. Alder forklarar vildigt lite av variansen i
vérdekategorierna. 0 procent for inre arbetsvérderingar, 0,7 {or respekt, jobbsikerhet och bra betalt
och 0,5 procent for arbetsforhallanden®. Det innebir med andra ord att 99,3 procent av variationen
i respekt, jobbsdkerhet och bra betalt beror pd andra variabler dn &lder. De andra variablerna
forklarar mer &n &lder, men det ror sig inte om ndgra hédpnadsvickande skillnader. Den
forklaringsvariabeln som forklarar av virdekategorierna ar yrke, forutom den femte modellen dar
alla variabler &r inkluderade. Bl.a. forklarar samtliga variabler 6 procent av variationen for inre

arbetsvirderingar.

Sammanfattningsvis visar resultaten fran analysen att kon, utbildning och yrke péverkar hur viktigt
inre och yttre arbetsvirderingar dr for ménniskor, i storre grad dn &lder. Dock forklarar kon, yrke

och élder lite av variationen i arbetsvirderingar.

> Exempel: Fran bilaga 4, modell 1: 0.007 * 100 = 0,7
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6.0 DISKUSSION

I denna uppsats har skillnader mellan yrkesaktiva aldersgrupper nédr det kommer till inre och yttre
arbetsvérderingar och arbetets centralitet i livet undersokts. I tilldgg har lders effekt pd prioritering

av arbetsvérderingar jamforts 1 forhallande till kon, utbildning och yrke.

Da tvérsnittsdatat som analyserna baseras pa inte ger mojlighet for att separera olika effekter som
kan forklara resultaten kommer fynden fran analyserna belysas utifran relevant teori och forskning
i detta kapitel. Mgjliga tolkningar av resultaten ska dryftas och eventuella effekter kommer att
belysas fortlopande i texten. I kapitlet redogdrs det dven for en del praktiska implikationer och det

reflekteras runt metodiska forutsdttningarna som omger resultaten.

6.1 INRE ARBETSVARDERINGAR

En vinkling pé varfor resultaten uppvisade sd pass ménga likheter kan vi finna i tidigare forskning.
Redan pd 1960-talet framlade Frederick Hertzberg att variation, ansvar, kénsla att bli sedd och ett
intressant arbete motiverade méinniskor i storre grad &n pengar eller arbetsforhallanden (Hertzberg,
1966). Att genomsnittsanalysen inte visade nagra storre skillnader mellan aldersgrupperna géllande
inre arbetsvirderingar stimmer 6verens med de samlade resultaten som Twenge (2010: 204-205)
presenterar i sin review Over arbetsvdrderingar — ndmligen att signifikanta skillnader Over
generationerna rorande inre véirderingar inte kan urskiljas. Samma konklusion drar Cennamo och
Gardner (2008). Twenge et al’s (2010) tvarsnittsstudie visar dock att inre virderingars betydelse
minskat signifikant mellan tre insamlingstillfillen frdn 1974-2006 och att unga generationer
arbetstagare inte ser efter mening i arbetet i den grad en del litteratur foresldr. Aven om
generationernas forhéllande till inre arbetsvirderingar minskat sa kan vi inte veta i vilken grad
tidsperioden haft en effekt pé resultaten. Det &r ddrmed svarigheter med att avgdra hur vil passade
resultaten frdn den studien dr med resultaten i uppsatsen, givet tvirsnittsdatat som erhélls hér.
Oavsett tolkar jag inte resultaten for inre vérderingar pd Overordnad nivd som Overraskande, i

forhallande till den forskning som presenterats hér och 1 tidigare kapitel.

Dose (1997) skiljer mellan socialt och personligt forankrade virderingar. Inre arbetsvarderingar kan
anses som personligt forankrade eftersom de ror aspekter som vi sjdlva upplever. Att inre
arbetsvérderingar &dr personligt forankrade kan styrkas genom ett resonemang Kuvaas och Dysvik

(2012) for om att ménniskor ofta Overskattar andra ménniskors behov for yttre motivation och
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stimuli. En forklaring &r att vi kan observera yttre faktorer, men inte veta vad andra manniskor
upplever som inre stimulerande. Darmed antar vi att andra méinniskor i storre grad motiveras av
yttre faktorer én oss sjdlva (Kuvaas och Dysvik, 2012: 56). Att kategorisera inre virderingar som
personligt forankrade dr relevant eftersom det kan bidra till en forklaring varfor resultaten dr sa pass
jdmna Over generationerna. Personligt forankrade vérderingar 4r i mindre grad sannolika att &ndras
an socialt forankrade. Denna tankegang skulle innebéra att resultaten for inre virderingar, i mindre
grad dn yttre arbetsvérderingar, dr mindre sannolika att paverkas av period eller livsfaseffekter. Om
resultaten varit en effekt av livsfas skulle man kunna forvinta en storre variation mellan
aldersgrupperna givet deras olika livsfaser. Om resultaten beror pa periodeffekter véljer jag att inte

resonera ndrmare runt eftersom det skulle krdva datamaterial fran olika insamlingstillféllen.

6.2 YTTRE ARBETSVARDERINGAR

Niér variablerna som ingér under yttre arbetsvérderingar delades upp i underkategorierna respekt,
jobbsékerhet och bra betalt pd ena sidan och arbetsférhallanden pa andra sidan, visades storre
skillnader mellan aldersgrupperna och tva tendenser synliggjordes. Den ena ér en linjér tendens att
betydelsen av respekt, bra betalt och jobbsidkerhet dkar jimnt mellan aldersgrupperna, i synnerhet
for de tva forstndimnda aspekterna. Den andra trenden &r att aspekter som ror arbetsforhéllanden ar
mest betydelsefullt for grupperna pd mitten och deciderat minst viktigt for den dldsta aldersgruppen.
Givet lika tendenser mellan arbetsforhdllanden och arbetets centralitet kommer dessa teman

diskuteras tillsammans nedanfor.

6.2.1 RESPEKT, JOBBSAKERHET OCH BRA BETALT

Studier som undersokt yttre arbetsvarderingar i en generationskontext bidrar inte med ndgon entydig
bild. Bidraget frdn Hansen och Leuty (2012) visar inga signifikanta skillnader mellan generationer
rorande yttre arbetsvirderingar. Wong et al (2008) undersoker skillnader i motivationsfaktorer
mellan tre generationer arbetstagare. De finner inte nagra signifikanta skillnader mellan
generationerna nér det kommer till jobbsdkerhet (Wong et al, 2008: 887), vilket r i linje med min

analys.

Signifikanta skillnader roérande status aterfinns i Gardner och Cennamo (2008: 902). De unga
arbetstagarna virderar detta hogre én de dldre. En forklaring uppges vara att dldre grupper redan
har uppnatt status, medan de yngre anser status som viktigt eftersom det ger synlighet som bidrar

till progression. Jag har ingen variabel som direkt méter status. Men om man tdnker att aspekter
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som bra betalt och att respekteras kan sdga ndgot om status, sé stdr Gardner och Cennamo’s studie
1 kontrast till min analys. I detta tillfdlle ar det vért att bemairka att det kanske inte &r helt tillforlitligt
att jamfora resultaten eftersom, som det ndmndes 1 teorikapitlet, det inte existerar ndgon gemensam

definition av olika virderingar.

Twenge et al’s (2010) studie visar en icke-linjér trend nér det kommer till yttre arbetsvirderingar.
Yttre viarderingar dr viktigare for generation X och Y dn for baby boomers. I synnerhet prioriterar
den mellanliggande generationen X yttre virderingar hogst av alla. Skillnaden mellan Y och baby
boomers dr signifikant, &ven om yttre arbetsvirderingar dr viktigare for X @n for Y. En forklaring
till denna icke-linjéra tendens foreslas vara ekonomiska orsaker som studieldn, da antalet hogre
utbildande 6kat i USA frin baby boomers till generation X, vilket 6kar behovet for yttre beloning
(Twenge et al, 2010). Den samma krokta linje aterfinns i Twenge och Kasser (2013) dér de
undersoker materialistisk orientering. Tanken om att prioritering av yttre virderingar dr associerat
med ekonomiska krav aterfinner vi hos Kostek (2012: 7-8). Han pekar pd att dldre arbetstagare har
ett storre ekonomiskt ansvar édn yngre. Exempelvis kop av bostad, etablering av familj och ansvar
att forsorja fler én sig sjélv, kan ténkas vara vanligare ju dldre man blir. Ddrmed kan behovet for att
ha stabil inkomst och jobbsékerhet bli storre, vilket kan forklara att fler dldre dn yngre prioriterar
dessa yttre arbetsvérderingar. Detta dr en tendens som uppmérksammas i Norsk Monitor (Dalen,
Brekke och Hagard Bakke, 2014). De visar att bland unga 6kar prioriteringen av materialistiska

vérderingar nér de flyttar hemifréan.

Min analys, sett i ljuset av denna forklaring, skulle implicera att resultaten fran huvudanalysen ér
ett resultat av livsfaseffekt diar ekonomiskt ansvar, i synnerhet for fler 4n en sjélv, skulle pdverka
prioritering av yttre arbetsvirderingar. Denna forklaringen forsvagas av att de tvd é&ldsta
aldersgrupperna som prioriterar dessa virderingar hogst. Man kunde forvénta att detta &r en icke-
linjér trend som toppar sig i den livsfas man har stora utgifter, som bostad, och barn som bor hemma

— vilket skulle vara mitt 1 livet.

En annan forklaring till att de dldre aldersgrupperna virdesitter bra betalt kan vi hitta hos de som
uppmérksammar forhallanden under uppvéxten som styrande for vara vérderingar vidare i livet. I
teoridelen ndmndes Ingelhart (1971) och hans tankegang om att knappa ekonomiska férhallanden
under barndomen kan fi individer att védrdesdtta materialistiska vérderingar som vuxna.
Aldersgruppernas prioriteringar kan med andra ord vara ett spar efter olika ekonomiska

forhallanden under uppvéxten, ddr de yngre haft grundldggande behov tillfredsstidllda som gor att
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de inte virdesitter bra betalt i samma utstrdckning som de dldre grupperna. Det skulle dven forklara
varfor de dldsta grupperna prioriterar god jobbsédkerhet hogre én de mellan 30-39 ar. Att graden av
sdkerhet under uppvéxten paverkar prioriteringen av materialistiska virderingar delas av Twenge
och Kasser (2013). Deras studie bekriftar att osékerhet och instabilitet under barndom och uppvéxt
genomgaende &r associerat med materialistiska virderingar under sen ungdom (Twenge och Kasser,
2013: 890). Skillnaden mellan aldersgrupperna kan dérmed tolkas som en generationseffekt dér
ekonomiska forhdllanden och grad av sdkerhet under uppvéxten péverkar prioritering av yttre
arbetsvirderingar som vuxna. Ar detta tillfille kan vi anta att betydelsen av jobbegenskaper som
bra betalt kommer att minska d& yngre generationer avloser dldre. For arbetsgivare kan det innebéra

att materiella och yttre beloningar inte fungerar som effektiva motivationsfaktorer.

Ingelhart’s teori har en del &r pa nacken och bl.a. Hellevik (2001: 66-67) stéller fragetecken kring
hur passande den dr som forklaring till skapandet av vérderingar idag. Hellevik paverkar att
ekonomiskt trygghet under barndomen nddvindigtvis inte betyder att framtiden upplevs som siker
och att samhillsméssiga faktorer kan paverka prioritering av materialistiska vérderingar.
Materialistiska vdrderingar paverkas av ekonomiska svangningar. Under exempelvis finanskriser
blir ménniskor mer bekymrade och upptagna av tillfredsstélla materiella och ekonomiska behov och
prioriterar materiella virderingar hogre, sdger Dalen i en intervju (Kvalsvik, 2016). Det handlar om
att forsdkra sig om att grundldggande materiella behov ér tillfredsstéllda i vantan pa sémre tider.
Resultaten kan med andra ord vara influerade av den ekonomiska situationen som raddde under
undersdkningsperioden, en periodeffekt. Ar resultaten konjunkturbetingade kunde vi forvinta att
prioriteringen sett annorlunda ut, exempelvis under finanskrisen som intrdffade efter att
datamaterialet samlades in. Som ndmnts i1 forra stycket kan inre arbetsvirderingar tolkas som
personligt forankrade och yttre kan motsvarande tolkas som socialt forankrade. Det gér dem mer

sannolika att influeras av yttre faktorer och f6ljaktligen mer utsatta for periodeffekter.

Som vi sett ovan skiljer sig resultaten frdn huvudanalysen delvis frén andra studier som inkluderats
hér. Eventuella forklaringar kan vara livsfas med tillhérande ekonomiskt ansvar. Den forklaringen
ar inte helt trolig eftersom den kunde tdnkas att sl& ut pa &ldersgrupperna pd mitten. Vi har ocksa
sett att materialistiska vérderingar kan vara paverkade av forhallanden under uppvéxten, men dven

vara konjunkturberoende.
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6.3 MANSKLIGA BEHOV, DAGENS ARBETSLIV OCH
UTBILDNING

I teoridelen presenterades kopplingen mellan inre och yttre arbetsvérderingar och Maslow’s
behovspyramid. I den kopplingen representerar inre arbetsvirderingar de Oversta stegen av
pyramiden och yttre véirderingar de ligre stegen. De tva dldsta dldersgruppernas prioritering av
respekt och bra betalt kan indikera att de befinner sig ligre pd behovspyramiden &n de yngre
arbetstagarna, vilket kan kasta ljus dver deras prioritering av dessa jobbegenskaper. Samtidigt
visade regressionsanalysen att dlder inte dr den sociala gruppering som bast forklarar prioritering
av arbetsvérderingar. Sagt pé ett annat sdtt — om vi ser pa prioritering av arbetsvirderingar som
underliggande ménskliga behov &r &lder inte den sociala gruppering som i storst grad berittar nagot
om véra behov och pédverkar individers arbetsvdrderingar. Faktum &r att &lder &r den

forklaringsvariabeln som forklarade minst av variationen i de respektive arbetsvarderingarna.

Att utbildning och yrke paverkar vdra ménskliga behov uppmirksammas av professor Tian
Serhaug. I en intervju siger han att en konsekvens av dagens norska kunskapsbaserade arbetsliv &r
att behovet for sjilvforverkligande uppstér tidigare &n forr. For individer i kunskapsintensiva
arbeten, som exempelvis forskare eller journalister, har behovspyramiden har blivit ”snudd pa
hodet” och tanken om en utvecklingskedja dér ett nytt behov uppstar nér ett annat ar tillgodosett,
borjar bli forlegad, menar Serhaug (Conecto, 2016). Resultaten kan stddja detta pastdende genom
att prioritering av inre arbetsvarderingar stiger och yttre sjunker med 6kad utbildningsniva, samt att
detta dr en prioritering som aterfinns i yrken som kraver en viss grad av utbildning (se bilaga 3-5
eller figur 5.10). Det krdvs ndrmare studier for att kunna stryka denna tankegang, men mitt budskap
ar att utbildningsnivd och yrke beridttar mer om vara underliggande behov och har en storre
paverkande kraft pa arbetsvérderingar &n alder. Det innebdr att frinvaron av &ldersskillnader i denna
studie nddvandigtvis inte betyder att dldersbaserade olikheter i arbetslivet, inte existerar. Bara att

andra sociala grupperingar béttre forklarar vara arbetsrelaterade varderingar.

Om vi héller fast 1 tanken om att arbetsvirderingar sdger ndgot om vara underliggande behov kan
analysen tyda pa att individer med l&g utbildningsniva befinner sig lingre ned pa behovspyramiden,
och att behoven for inre stimulans forstirks i och med hogre utbildningsnivd. De é&ldre
aldersgrupperna prioriterade yttre virderingar som bra betalt och respekt hogre dn de andra
grupperna. En tolkning kan vara att manga med 14g utbildning aterfinns i de dldsta aldersgrupperna
och att vi egentligen ser pa en effekt av utbildningsniva nér vi ser pa aldersgruppernas resultat. Det
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som ser ut som differens mellan generationerna kan vara ett uttryck for att utbildning styr vad vi
prioriterar av inre och yttre faktorer. Om vi tar in Frenes och Brusdal (2005) oversikt over
utbildningsnivéer i Norge fran 1980-talet och framover till betraktning, sa kan skillnaderna mellan
aldersgrupperna ses pa som Okad utbildningsnivd bland de yngre. Ryder (1965) uppger
utbildningssystem som en paverkande faktor individer och att dessa bidrar till att skilja kohorter
fran varandra. Utbildning blir da en bestdende faktor som foljer med genom livet, utan att vara
forknippat med en viss livsfas. Resultaten for &ldersgrupperna skulle kunna tolkas som en

kohorteffekt baserad pé olik utbildningsniva i de olika aldersgrupperna.

En mer utforlig studie hade varit optimalt for att mer djupgéende kunna diskutera detta. Men genom
att se pd utbildningsnivén 1 aldersgrupperna (bilaga 2) kan denna forklaring avskrivas eftersom
fordelningen av de olika utbildningsnivderna dr relativt jimn mellan grupperna. Det ér till och med
fler i de tva dldsta aldersgrupperna med den hogsta utbildningsnivan dn den yngsta (vilket givetvis
kan bero pa att individer i den yngsta gruppen inte hunnit fullféra ett s pass ldngt studieforlopp).
Pé andra sidan var det, som ndmnt, 72,9 procent av de med hogre utbildning av bruttourvalen, som
deltog i LOGG. Motsvarande svarprocenten for de med grundskola ar 47,2 procent. Eftersom de
med hogre utbildning prioriterar inre arbetsvéirderingar hogre dn de med ligre utbildning kan det
hénda att resultaten for inre vdrderingar dr for hoga dn vad som ér tillfélle i populationen (och
omvint for yttre arbetsvirderingar). Dokumentationsrapporten (Bjershol et al, 2010) uppger inte
explicit om det var en speciell dldersgrupp som dominerade de med lag utbildning som inte deltog
1 LOGG, men att det generellt sett var svért att f4 personer mellan 18-39 ar och 70-79 ar att delta.
Det innebér att om den yngre dldersgruppen dominerade de med 14g utbildning som inte deltog, kan
det hénda att det &r storre eller mindre generationsskillnader dn det som visas hir (de mellan 70-79
ar dr inte med urvalet). Det dr dock osdkert om skevheten i urvalet gillande utbildning dr

problematiskt eller hade péverkat resultaten dverhuvudtaget.

6.4 ARBETETS CENTRALITET OCH ARBETSFORHALLANDEN

Aspekter som ror arbetstider dr viktigast for aldersgrupperna pa mitten och minst viktigt for de
mellan 60-69 &r. Analysen visar att arbetets centralitet dr storst hos den yngsta gruppen. Det dr dem

som dels prioriterar arbete/studier hdgst, samt har minst avstdnd mellan arbete/studier och fritid.

Tidigare forskning pé &ldersgrupper visar generellt att arbetets centralitet i livet sjunker, och att livet

och tiden utanfor arbetet blir allt viktigare for yngre arbetstagare. Studier av Twenge et al (2010)
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och Smola och Sutton (2002) visar att detta &r en linjir tendens. En forklaring som lyfts fram av
Twenge et al (2010: 1134-1136) som bidragande faktorer till detta dr &ndringar som forstérkts i det
amerikanska arbetslivet de senaste decennierna, som ldngre arbetsdagar och hogre krav pa

arbetstagare.

Resultaten for aspekter som forménliga arbetstider och 14ng semester i analysen skiljer sig med
andra ord frin tidigare studier pa temat. En mgjlig tolkning av resultaten dr att de dr betingande av
alder och livsfas. Detta eftersom det kan antas att den dominerande nuvarande
livslopporganiseringen antyder att de mellan 30-39 &r den gruppen dér flest stiftar familj och ddrmed
prioriterar goda arbetstider och anser lang semester som viktigt, eftersom livet utanfor arbetet kan
f4 en annan betydelse. Twenge et al (2010) &r ocksd inne pé detta sparet, men konkluderar med att
onskan om formanliga arbetstider startar innan unga arbetstagare etablerar sig. Misstanken om att
prioriteringen av dessa jobbaspekter dr betingande av livsfas forstirks av hur den é&ldsta
aldersgruppen prioriterat dem. Dels sa dr betydelsen liten hos den dldsta gruppen och dels sé sjunker
betydelsen markant fran den nést dldsta till den dldsta gruppen. Det kan antyda att eftersom de
mellan 60-69 &r ndrmar sig slutet av sitt arbetande liv sa dr aspekter som ror arbetstider inte av sa
stor vikt. Om resultaten mellan de tvd éldsta grupperna legat nidrmare varandra skulle denna
misstanke inte vara lika stark. Men dd tva éldersgrupper som befinner sig i1 tva relativt stora
livsstilsdndringar (som att stifta familj och pd i pension) sticker ut pa dessa aspekter gor livsfaseffekt
till en mojlig forklaring av resultaten. Jag 6nskar dock att 6ppna upp for mojligheten att resultaten
kan vara beroende av andra effekter. Bl.a. beskrevs antaganden om olika generationer i inledningen.
Dir uttrycktes det att onskan om balans mellan arbete och fritid dr kdnnetecknande for generation
X (generation X utgors av de som var mellan 26-45 ar datainsamlingstillféllet, se tabell 4.3). De
mellanliggande gruppernas prioritering av arbetsforhallanden kan med andra ord tolkas som béade

en livsfaseffekt och en generationseffekt.

Resultaten frdn analysen star dven i kontrast till tendenser som star stark i foreliggande forskning
vad giller arbetets centralitet. Twenge et al (2008) diskuterar tva trender som kan forklara mina
resultat. Det fOrsta &r att generation X, och i synnerhet Y, upplever en okad internationell
konkurrensnivé vad giller bl.a. skol- och arbetsplatser, vilket kan forklara att dessa generationerna
vérdesétter arbete hogre dn éldre generationer. Som ndmnt i inledningen &r medvetenhet om
internationell konkurrens en av de sakerna Colbjernsen (2011) uppger som identifierande for
generation Y. Internationell konkurrens pdverkar, pd andra sidan, alla deltagare i arbetslivet. Men,

om generation X och Y upplever en 6kad internationell konkurrens i sin uppvéxt, vilket praglar dem
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pa ett sitt som de bdr med sig ndr de dldras, kan vi prata om en generationseffekt. Den yngsta
aldersgruppens prioritering av arbetets centralitet kan vittna om en generation som préglats av
samhillsméssiga faktorer pa ett sitt som skiljer dem fran andra generationer — vilket tar uttryck i att
arbetets centralitet stdr starkare hos dem. Datamaterialet tilldter mig inte att kunna uttala mig om
detta resultat kan vara tecken pa en generationsidentitet, men det dr en alternativ tolkning som kan

forklara varfor resultaten avviker frén tydliga trender 1 tidigare forskning.

Den andra trenden som kan forklara den yngsta dldersgruppens arbetscentralitet, dr Okande
individualistiska personlighetsdrag bland generation X, och speciellt Y. Detta skulle kunna leda till
att arbetets centralitet Okar, eftersom arbete i stor grad dr en individualistisk malsittning (Twenge
et al, 2010). Okad individualisering 4r ocks4 en faktor Colbjernsen (2003) nimner som utmérkande
for framtidens arbetsliv. Det innebér bl.a. att arbetstagare onskar att fa avkastning for sin erfarenhet,
personlighet och utbildning och har behov for intellektuell stimulering. Detta beskrivs som en effekt

av att hog utbildning medfor en 6kad sjdlvmedvetenhet (Colbjernsen, 2003).

Analysens avvik frén tidigare studier vad giller arbetsforhallanden och arbetets centralitet kan
sammanfattningsvis forklaras av att arbetsforhallanden péverkas av livsfas samt att arbetets
centralitet bland unga kan bero péd okad individualisering och internationell konkurrens. Det bor
dock anmairkas att det inte rorde sig om nagra tydliga skillnader mellan &ldersgrupperna. Den yngsta
gruppens genomsnitt for arbete/studier skilde sig endast signifikant frdn den dldsta gruppen.
Tolkningen att arbetets centralitet dr storst hos de unga dras pa bakgrund av att avstdnden mellan

genomsnitten for arbete/studier och fritid var minst.

6.5 PRAKTISKA IMPLIKATIONER

Ovan har virdekategorierna diskuterats utifran relevanta teorier och existerande forskning. Det dr
nu dags att se pd resultatens praktiska betydelse. Resultaten fran regressionsanalysen visar som
bekant att dlder inte dr den sociala gruppering som skapar stora skillnader mellan prioritering de
olika arbetsvirderingarna som undersokts hér. Utarbetande av HR-strategier, ledarskap och
forhallningssitt till anstillda bor 1 stérre grad ta utgangspunkt i yrkesgrupper, arbetsuppgifter och
medarbetarnas utbildningsniva, dn alder. Wong et al (2008) skriver att det &r mer olikheter internt i
generationer 4n mellan dem. Resultaten stodjer detta pastdende och visar andra faktorer &n &lder har

storre paverkningskraft pd arbetsvérderingar @n alder.
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Trots for fa &ldersskillnader - vilken information kan utledas fran analysen? En fordel med
tvérsnittsmetoden dr att ldersgrupperna observeras vid samma tidpunkt och tilldter mig att se pa
skillnader i vérderingar. Som visat i teorikapitlet kan inre och yttre arbetsvirderingar kopplas till
motsvarande former for motivation. Kuvaas och Dysvik (2012) i sin tur kopplar ihop inre och yttre

motivation med tvad HR-stilar: forpliktelse- och kontrollbaserad HR.

Vad giller den yngsta aldersgruppen dr den viktigaste jobbegenskapen ett intressant arbete. I
kombination med att denna grupp prioriterade bra betalt 1agt, kan det tinkas att denna grupp inte
kunnat tidnka sig ett trékigt jobb i utbyte mot bra betalt. Vad kommer till aspekter som 16n, respekt
och jobbsikerhet sig vi en linjir nedgéng fran de ildre till de yngre aldersgrupperna. Ar detta en
generationseffekt antyder det att en kontrollbaserad HR-stil som bygger pa ekonomisk kontroll och
incitament kan fungera som mindre motiverande for yngre generationer én for dldre. Arbetets
centralitet dr stor for denna grupp, men det behdver inte automatiskt betyda att de arbetar for
arbetets skull, och lojala mot sin arbetsgivare. Arbetets betydelse i livet kan bero pa att arbete dr ett
individuellt mal eller att de priglas av okad konkurrensbild i samhiéllet, som vi sag pa tidigare.
Utifrdn resultaten kan det utledas att en forpliktelsebaserad HR-stil dr battre ldmpad &r en
kontrollbaserad for att hantera de unga arbetstagarna (detta dr givetvis en forenkling och i praktiken

bor arbetsgivare ha hojd for fler faktorer 4n alder).

Viktiga aspekter vid arbete for aldersgrupperna pa mitten (30-49 ar) dr tiden utanfor arbetet. Ett steg
for att tillrdttaligga for denna grupp r att erbjuda exempelvis flexibla arbetstider. Om vi tolkar
dessa resultat som livsfas, vilket det har argumenterats for, borde detta vara viktigt for unga arbetare
ndr de nir samma alder, eller livsfas. Samtidigt ndmndes i inledningen att ett kidnnetecken for
generation X dr att de prioriterar tiden utanfor arbetet hogt. Resultaten kan ddrmed spegla en
generationseffekt och om detta &r tillfélle vi kan forvinta att detta kommer att fortsitta vara viktigt

for denna generation nér de forflyttar sig genom sitt arbetande liv.

De tva dldsta aldersgrupperna motiveras i storre grad av inre motivationsfaktorer dn yttre, i likhet
med de andra grupperna. Men de skilde sig ut genom att de yttre viarderingar som bra betalt hogt.
Detta kan dels tolkas som i linje med antaganden om baby boomers och dels indikera att en

kontrollbaserad HR-stil kan vara &ndamalsenlig att anvéinda gentemot dessa grupper.
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6.6 REFLEKTIONER RUNT RESULTATEN

Analyserna har visat relativt fi4 signifikanta skillnader mellan aldersgrupperna. I denna del

framléggs en del reflektioner om vad det kan bero pa och vad som kunnat goras annorlunda.

Fa signifikanta skillnader kan bero pa urvalet. Om urvalet &r litet kan svarigheter med att sikerhet
avgdra om resultat dr signifikant uppstd. En styrka med uppsatsen dr att N for alla variabler ar
7051%*, fordelat pa fem aldersgrupper. Sa litet urval ér troligen inte orsaken. En mer sannolik
forklaring till avsaknaden av signifikanta skillnader kan vara att genomsnitten for de olika
aldersgrupperna 1 ménga tillfillen faktiskt dr mycket lika. Det ger sma differenser och
konfidensintervallerna maéste ligga mycket nira genomsnittet for att inte Overlappa. Denna
forklaring styrks genom att det var fler signifikanta skillnader pa de variabler med storst skillnad
mellan aldersgrupperna, som exempelvis forménliga arbetstider och lang semester.
Regressionsanalysen visade att 8lder forklarar ytterst lite av variansen i de olika virdekategorierna.
I svarsfordelningen sdg vi att det var fler likheter dn skillnader mellan hur aldersgrupperna fordelat
sina svar (kapitel 5.1.1). Aterigen kan &verensstimmelse mellan &ldersgruppernas svar std som

forklaring till varfor R* var s pass lag for alder.

Samtidigt 4r det virt att bemérka att variansen i arbetsvirderingar som utbildning och yrke stér for
ar relativt liten. Det betyder att det &r andra variabler @n alder, utbildning och yrke som forklarar
varians 1 arbetsvarderingar. For att forsta och generera kunskap om vad som styr hur vi prioriterar
inre och yttre virderingar bor andra mdjliga oberoende variabler inkluderas i analysen. Men,
fragestéllningen i1 uppsatsen handlar om alder dr en separerande faktor mellan ménniskor som
arbetsgivare bor ta hdnsyn till 1 forhédllande till andra sociala kdnnetecken. Nir det kommer till
arbetsvérderingar dr svaret pd den fragan att utbildning och yrkeskategori har mer att séiga for om

man prioriterar inre eller yttre arbetsvérderingar, dn alder.

6.6.1 GENERATION, LIVSFAS ELLER ALDER?

En relevant fragestéllning vid studier av aldersskillnader dr om individernas arbetsvirderingar
paverkas av generationstillhorighet eller om de dr &lders- eller livsfasrelaterade och dndras i takt
med individens mognad. Fragan &r viktig for att avgora hur pass mycket vikt arbetsgivare bor lagga

i alla varningar om generationernas olikheter. Om skillnader mellan aldersgrupper aterfinns -

** Forutom for Viktigt i livet: arbete/studier och Viktigt i livet: fritid (se tabell 4.1)
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kommer de vara dver tid eller kommer virdesynen unga har att éndras nér de forflyttar sig genom
livsloppen? Kommer de unga arbetstagarna att forandra arbetslivet med sina egenskaper som skiljer

dem frén tidigare arbetstagare?

Datamaterialet som erhdlls i denna studie &r tvdrsnittsdata vilket inte mojliggor att skilja mellan
alders- fran generationseffekter, vilket 6verléts till att diskuteras. En till runda med LOGG ér under
utarbetande och blir tillganglig 2018. Dock hade tillgéng till den senaste rundan inte varit tillrackligt
for att och konkludera effekternas ursprung. Diremot hade en till runda kunnat minska (eller
bekrifta) misstankar om periodeffekter. Om resultaten varit i linje med de fran 2007-2008 rundan
kunde vi ha med storre sédkerhet kunnat bortse periodeffekter som forklaring till resultaten. Det kan
dock ténkas att olikheterna mellan aldersgrupperna dr sa sma att en till runda inte hade hjilpt att

kunna dra meningsfulla konklusioner om olikheter mellan aldersgrupperna.

Svarigheten med att separera mellan livsfas- och generationseffekter dr tema i andra studier av
generationer och virderingar. Aven med det ldngstrickta datamaterialet Norsk Monitor bestar av ir
det svérigheter med att dra tydliga konklusioner om aldersskillnader beror pé livsfas eller generation
(Hellevik, 2001: 66). Hellevik menar att det ar rimligt att utifrdin Norsk Monitor “konkludere med
at et individs verdioppfatninger bdde kan pavirkes av de mange endringene som skjer under
livslgpet, og av hendinger i samtida (2001: 66). Samma problematik lyfts av Parry och Urwin (2011:
85). De skriver att &ven med paneldata uppstér svirigheter med att urskilja effekter eftersom de ar
sd sammanvédvda. For denna uppsats del kan det tolkas som att resultaten kan vara beroende av
generations- livsfas och periodeffekt, vilket det har diskuterats tidigare, samt att olika typer av

vérderingar ar i olik grad utsatta for att pdverkas av yttre faktorer.

Avsaknad av djupgaende skillnader mellan generationer nédr det kommer till varderingar bor inte
ses som en Overraskning vid tvédrsnittsstudier, menar Nakai (2015). Han presenterar en
generationsbaserad forklaring pa varfor vérderingar inte dr framtridande vid tvérsnittsstudier.
Dagens yrkesaktiva generationer representerar en Ogonblicksbild av en kontinuerlig serie av
generationer som har existerat och som kommer att existera i framtiden. En del generationer &r mer
olika &n andra, men vérderingar dverfors kontinuerligt fran generation till generation (Nakai, 2015:
333). Dirmed dr samexisterande generationer mer sannolika att dela de samma vérderingarna och

karakteristik.
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6.6.2 ALTERNATIV OPERATIONALISERING AV ALDERSGRUPPER

I metodkapitlet nimndes det att dldersgrupper kan fungera som ombud generationsidentiteter. En
orsak till f4 skillnader i studier av alder kan bero pd bristfillig operationalisering och att
aldersgrupperna inte representerar underliggande generationerna, foreslar Parry och Urwin (2011).
Med andra ord kan det ténkas att storre skillnader hade uppenbarats om &ldersgrupperna indelats pa
ett alternativt satt an det som ér tillfdllet har. En alternativ operationalisering av &ldersvariabeln dr

den som utgar ifrén baby boomers, generation X och Y som é&r vanligt i forskning och populdrmedia.

For att eliminera att de fa skillnaderna beror pa bristfillig operationalisering genomférdes en
parallell analys med den predefinierade generationsindelning (se bilaga 6). Den parallella analysen
visar att inga betydande avvik fran den foreliggande genomsnittsanalysen® i genomsnitt och de
samma tendenserna uppenbaras. Detta styrker forklaringen att fa skillnader mellan &ldersgrupperna

1 genomsnittanalysen, faktiskt beror pé {4 skillnader pa de parametrar som undersokts har.

For att kunna generera en mer representativ bild av dldersskillnader i det norska arbetslivet hade det
varit optimalt med tillgang till ett uppdaterat datamaterial. Det hade bidragit till att kunna uttala sig
om den generation som &r i centrum av debatten — generation Y. Analyserna baserar sig som bekant
pa datamaterial frin LOGG som &r insamlat 2007/2008. Som visat i tabell 4.3 ar det endast 12
procent av urvalet som ingdar i generation Y. De som var yngst vid insamlingstillfallet dr idag 26 ar.
En styrka med uppsatsen dr dock att den ger insikt om forhdllandet mellan yngre och &ldre
arbetstagare och baserar sig pa ett representativt urval for den norska befolkningen. Uppsatsen kan
kasta ljus 6ver generella skillnader i den norska arbetsstyrkan, men fangar inte upp sdregenskaper

som utgdr generation Y.

%> Den parallella analysen &r med for att illustrera att en alternativ generationsindelning inte erbjuder
ndgra betydande skillnader fran den som anvénds i uppsatsen. Genomsnitten dr dérfor inte
signifikanstestade. Detta &r ett tema som kunnat ligga till grund for mer djupgdende diskussion én
vad som ér tillfélle i denna uppsats.
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7. AVSLUTNING

Den 6verordnade malséttningen med uppsatsen var att undersoka om det ger mening att prata om
en ny generation arbetstagare i det norska arbetslivet och om det ligger allvar i retoriken som fors
om generationsskillnader i arbetslivet. Detta har undersdkts genom att se om det foreligger
skillnader mellan olika &ldersgrupper rorande arbetsvirderingar, samt om alder dr en separerande
faktor mellan ménniskor 1 arbetslivet, genom att jamfora alder med andra sociala
forklaringsvariabler. Uppsatsen kan ses som ett faktabaserat bidrag baserat till debatten om

aldersskillnader i arbetslivet, som 1 vissa tillfdllen inte baseras pa empirisk forskning.

Ger det mening att prata om en ny generation arbetstagare? P4 ett generellt plan bidrar denna uppsats
med att nedtona arbetsrelaterade generationsskillnader. Detta sedan fi skillnader aterfanns bland
aldersgrupperna och det dr osdkert om det dr generationseffekt, dlderseffekt eller periodeffekt som
orsakar de tendenser som resultaten visade. I tilldgg dr det storre variation internt i grupperna én
mellan dem. P& andra sidan har jag i diskussionen uppmérksammat att resultatet i vissa tillfallen
stodjer antagningar som florerar runt generation Y, Generation X och baby boomers. Dock kvarstar

problemet att kunna kategorisera dessa egenskaper som generationsbetingande.

Med tanke pa att huvudanalysen visade fa signifikanta skillnader 6nskar jag att 6ppna upp for att
det kan existera meningsfulla skillnader mellan nu yrkesaktiva &ldersgrupper, men att
arbetsvérderingarna som studerats hir inte &r de parametrar som bast fingar upp dessa. Resultaten
fran denna studie utesluter inte att storre aldersskillnader, eventuellt generationsbetingande, kan

pavisas vid studier av andra temaomraden.

7.1 VIDARE FORSKNING

Aldersrelaterade skillnader i arbetslivet ir en spinnande tema dir manga méjliga infallsvinklar kan
inkluderas. Eftersom utbildning och yrke dr paverkande for prioritering av arbetsvérderingar ar ett
mdjligt tema for framtida forskning att se ndrmare pd generationsskillnader inom olika sektorer,
som sétter krav pd en viss utbildningsnivd. En annan infallsvinkel som kunnat fungera som
bidragande i debatten om generationsskillnader i arbetslivet &r att hellre se ndrmare pé faktorer som
identifierar olika yrkesaktiva generationer. Det &r viktigt eftersom generation Y hamnar under
luppen for att kunna tillféora meningsfullt inspel i en tematik, som pd en nivd baserar sig pa

antaganden. For att kunna dra meningsfulla slutsatser om &ldersskillnader i arbetslivet behdvs mer
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forskning som kan isolera generations- alders- och periodeffekter. En ny runda med LOGG blir
tillgénglig 2018 och det finns mdjlighet for att upprepa studien och se pd dndring fran de tva
insamlingstillfdllena. LOGG-data kan anvédndas for att berdtta mer om generation Y och undersoka

om det existerar meningsfulla skillnader mellan olika aldersgrupper.
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BILAGA 1. KORRELATIONSMATRIS

Correlations
Ett
Ett jobb
Ett arbete som ar
arbete som anpas
Inte for som ger en sat
mycke respek | Forma | Mojlig kanlsa Bt Ett efter | Viktigt
t God teras nliga | hetatt | Lang | avatt |ansvar |intress | ens |iilivet: | Viktigt
Bra | arbets | jobbsa | av arbetst ta semes | utratta | sfullt ant |formag | ditt | livet:
betald | press | kerhet | andra ider | initiativ ter nagot | jobb jobb or arbete | fritid
Bra betald Pearson Correlation 1| 2167 2507| 208" | 2257 ,1267| ,2627| ,0317| ,1947| ,092"| ,078"| ,084"| ,126"
Sig. (2-tailed) 000| 000 ,000[ 000 00| ,000| .10| ,000| 000 000 000 000
N 7051| 7051| 7051| 7051| 7051 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 6961| 7013
nte for mycket arbetspress Pearson Correlation | ,216” 1| 3217| 2237 | 3617| 022| 3467 07| ,005| 005 ,104”|-034"| 103"
Sig. (2-tailed) ,000 000 ,000| 000 061| ,000| 30| 677| .666| ,000| ,005| 000
N 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 6961| 7013
(God jobbsakerhet Pearson Correlation | 250" | 321" 1| 2677 | 2047 ,1237| ,1947| ,1027| ,1367| 0857 | ,<1697| ,108"| ,138"
Sig. (2-tailed) ,000( 000 000 000 000 ,000| .00 ,000[ .00/ ,000| ,000| 000
N 7051| 7051| 7051| 7051 | 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 6961| 7013
Ettarbete som respekterasav  poarson Corretation | 205" | 223" | 267" 1| 3277 2097| 2377| ,1637| 2057| ,138"| ,1537| 095" | 004"
[indes Sig. (2-tailed) 000| ,000| 000 000 00| .000| ,000| .00 00| 00| 000 000
N 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| e961| 7013
Formanliga arbetstider Pearson Correlation | 2257 | ,3617| 2047 | 327" 1| 2827 | 4617| 1367| 1497| 1257| ,1697| ,003| 171"
Sig. (2-tailed) 000| ,000| ,000| 000 000 000 000 ,000| ,000| ,000| ,777| 000
N 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 6961| 7013
[Milighet att ta initiativ Pearson Correlation | 126™| 022| ,123"| 2007 | 232" 1| 1707|4617 4207| 4177| 2827| 193| 472"
Sig. (2-tailed) 000| 061 ,000| .000| 000 000 000 ,000| .000| ,000| 00| 000
N 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 6961| 7013
Lang semester Pearson Correlation | 262" | 3467 | 11947| 2377 | 4617| 170" 1| 1437| 183" 1147| 132" -026"| 233"
Sig. (2-tailed) 000| ,000| ,000| ,000| ,000| 000 000 ,000| ,000| .000| ,030| 000
N 7051| 7051| 7051| 7051| 7051 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 6961| 7013
Ettarbete som gerenkansla av poargon correlation | 0317 ,007| 1027 163" | 1367| 4617| 143" 1| a4767| 556 | 368" | 2157 | ,152"
[ptt utratta nagot Sig. (2-tailed) ot0| 53| .000| ,000| ,000| 000 000 000| ,000| .000| 000 000
N 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 6961| 7013
Ettansvarsfullt jobb Pearson Correlation | ,194" | ,005| 136" | 295 | ,149"| 4207| ,1837| 476" 1| 4777| 217"| 2107 136"
Sig. (2-tailed) 000| 677| .000| ,000| ,000| 000 000 000 000 000 ,000| 000
N 7051| 7051| 7051| 7051| 7051 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 6961| 7013
Ettintressant jobb Pearson Correlation | 092" | ,005| ,085"| 138" | .1257| .417"| .114”| 56" | 477" 1| 404"| 248" 166"
Sig. (2-tailed) o000| 66| ,000| ,000| ,000| 000 000 ,000| 000 000| ,000| 000
N 7051| 7051| 7051| 7051| 7051 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 6961| 7013
Ettjobb som &ranpassat efter  pogrson correlation | ,078™| ,104”| 169" | 153" | 169" | 282" | 1327| 3e8”| 2777| 404" 1| 1s6"| 100"
fens formégor Sig. (2-tailed) 000| 00| .000| 00| .00 000 .000| 000 .000| 000 000| 000
N 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 7051| 6961| 7013
Viktig ilivet: ditt arbete Pearson Correlation | ,084™ | -034”| ,108"| ,005"| ,003| .193"| -026"| 215"| 2107| 248"| 156" 1] 181"
Sig. (2-tailed) 000| ,005| ,000| ,000| ,777| L000| ,030| ,000| ,000| ,000| 000 ,000
N 6961| 6961 6961| 6961| 6961| 6961| 6961| 6961| 6961| 6961 6961| 6961 6951
Viktig i livet: fritid Pearson Correlation | 126 | ,103"| 138" | 094" | ,1717| ,172"| 2337| ,1527| 136" | 1667 | ,1097| 181" 1
Sig. (2-tailed) 000| ,000| ,000| ,000| ,000| ,000 ,000[ .00 ,000| .00 ,000| 000

N 7013| 7013| 7013| 7013| 7013| 7013| 7013| 7013| 7013| 7013| 7013| e951| 7013

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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BILAGA 2. ALDER OCH UTBILDNING

Aldersgrupp % med endast gymnasieuthildning % med universitet/hdgskola 1-4ar % med universitet/hdgskola 5 ar +

18-29 59% 35% 6%
30-39 43% 42% 16%
40-49 56 % 33% 11%
50-59 59% 32% 10%
60-69 58 % 29% 13%
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BILAGA 3. RESULTATOVERSIKT REGRESSIONSANALYS — INRE

ARBETSVARDERINGAR
Resultat av regressionsanalysen for inre arbetsvirderingar. Ostandardiserade b-koefficienter, standardfel inom parenteser
1 2 3 4 5
Model Alder  Kon  Utbildning  Yrke  Samtliga
Konstant 3,396%*%  3,462%** 3,3012*%** 3,24p°%** 3,275%**
[.013) [.007) [.017) |.036) 1.029)
Alder
18-29 (referenskategori)
30-39 0,000 -0,025
1.017) 1.017)
4049 0,007 0,001
1.017) 1.017)
50-59 -0,009 -0,003
.017) 1.018)
£0-69 -0,017 -0,006
10.23) 1.023)
Kon
Kvinna (referenskategori)
Mazn 0,148+ -0,1394+
10.17) .012)
Utbildning
Grundskolz (referenskategori)
Gymnasial grundutbildning 0,013 -0,010
[.024) [.024)
Fullford gymnasialutbildning 0,041+ 0,031
[.020) |.020)
Universitet/hogskola 1-4 ar 0,15944* 0,0814+*
[.020) 1.022)
Universitet/hogskola 5 dr + 0,208+ 0,151%+*
[.024) |.030)
Yrke
Yrke utan krav till utbildning (referenskategori)
Administrativa ledare cch politiker 0,078** 0,100+
1.037) 1.039)
Akademiska yrken 0,235%** 0,166%**
1.039) 1.042)
Yrken m. kortare hogskole- och universitetsutbildning o.
tekniker 0,196%** 0,162%**
1.038) |.039)
Kontor- och kundserviceyrken 0,032 0,022
1.043) 1.042)
Salj-, service- og omsorgsyrken 0,152%%* 0,134%**
1.038) 1.038)
Yrken innanfor jerdbruk, skogbruk och fiskeri -0,020 0,047
10.53) |.053)
Hantverkare c.| 0,020 0,106**
1.041) [.042)
Procsess- och maskinoperatorer, transportarbetare -0,055 0,027
1.043) [.043)
Qvrigt 0,152**  0,134°*
10.49) [.049)
N 7051 7051 7051 7051 7051
R*2 .000 .025 .025 .037 .060

Kommentor: Signifikanssonnolikhet * p < .05, ** p< .01, *** p<.001
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BILAGA 4. RESULTATOVERSIKT REGRESSIONSANALYS — RESPEKT,

JOBBSAKERHET OCH BRA BETALT
Resultat av regressionsanalysen for respekt, jobbsdkerhet o. bra betalt. Ostandardiserade b-koefficienter, standardfel inom parenteser

1 2 3 4 5
ade: Alder Kon Utbildning  Yrke  Samtliga
Konstant 2,979%** 3,055***  3,165*** 3,259+ 3.288***

[.014) [.008) [.019) [.041) [.044)
Alder
18-29 (referenskategori|
30-39 -0,004 0,0315
|.019) [.019)
40-19 0,036 0,051**
|.019) [.019)
50-59 0,104+ 0,121%**
|.019) [.021)
60-69 0,006*** 0,123%**
|.025) [.026)
Kon
Kvinna (referenskategori)
Man -0,080*** 0,093+
[.012) [.014)
Utbildning
Grundskolz (konstant)
Gymnasial grundutbildning -0,053* 0,079+
[.026) [.027)
Fullford gymnasialuttildning -0,122%4* -0,0914+*
[.022) [.022)
Universitet/hcgskola 1-4 ar -0,193%4* -0,162%%*
[.022) [.025)
Universitet/hcgskola 5 ar + -0,302%4* -0,232%%*
[.027) [.033)
Yrke
Yrke utan krav till utbildning (referenskategori)
Administrativa ledare cch politiker 0,031 0,0112
[.042) [.044)
Akademiska yrken -0,348%** -0,198%**
|.044) [.048)
Yrken m. kortare hogskole- och universitetsutbildning o.
tekniker -0,251%%* -0,161%**
1.042) [.044)
Kontor- och kundserviceyrken -0,235%%% 0,220+
1.048) [.048)
Salj-, service- og omsorgsyrken -0,150%** -0,125**
1.043) [.043)
Yrken innanfor jordbruk, skogbruk och fiskeri -0,292%%% 0,237+
|.060) |.060)
Hantverkare o.| -0,209%%* -0,128%**
|.046) |.047
Procsess- och maskinoperatorer, transportarbetare -0,118*** -0,0576
1.048) 1.048)
Qurigt -0,369%%% -0,263%**
|.055) [.055)
N 7051 7051 7051 7051 7051
RA2 .007 .006 .024 025 .048

KXommentor: Signifikanssonnolikhet * p < .05, ** p< .01, *** p<.001
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BILAGA 5. RESULTATOVERSIKT REGRESSIONSANALYS —

ARBETSFORHALLANDEN
Resultat av regressionsanalysen for arbetsfdrhallanden. Ostandardiserade b-koefficienter, standardfel inom parenteser
1 2 3 a4 5
i Alder Kon  Utbildning  Yrke  Samtliga
Konstant 2,696%%% 2,763%** 2,760%** 2,828*** 2,861***
{.016) {.010) [.022) 1.047) [.051)
Alder
18-29 (referenskategori)
30-39 0,052 0,09744*
1.022) 1.023)
40-19 -0,004 0,0384
1.022) 1.023)
50-59 -0,001 0,0471
1.023) |.024)
€0-69 -0,111%%+ -0,0493
[.029) 1.031)
Kon
Kvinna (referenskategori|
Mazn -0,140%%* -0,143%%+
[.014) |.016)
Utbildning
Grundskola (referenskategori)
Gymnasial grundutbildning -0,0509 -0,0328
[.031) 1.032)
Fullford gymnasialutbildning -0,0376 -0,0311
|.026) |.026)
Universitet/hcgskola 1-4 dr -0,073%%+ -0,074*
|.026) 1.029)
Universitet/hcgskola 5 dr + -0,171%%+ -0,1414%+
[.031) 1.039)
Yrke
Yrke utan krav till utbildning (referenskategoni)
Administrativa ledare cch politiker -0,311%**  -0,2920
|.049) 1.051)
Akademiska yrken -0,164***  -0,0657
[.051) |.055)
Yrkan m. kertare hogskole- och universitetsutbildning o.
tekniker -0,109*  -0,0679
[.049) |.051)
Kontor- och kundservicaeyrken -0,098 -0,0976
[.056) |.056)
Salj-, service- og omsorgsyrken -0,061 -0,0648
[.50) 1.050)
Yrken innanfor jordbruk, skogbruk och fiskeri -0,375%%* -0,205%+*
[.070) 1.070)
Hantverkare c.| -0,066 0,0253
[.054) |.055)
Procsess- och maskinoperatorer, transportarbetare -0,056 0,0277
|.056) 1.057)
Qvrigt -0,08a  -0,0278
[.064) |.065)
N 7051 7051 7051 7051 7051
RA2 .005 .013 .005 .028 .045

Kommentor: Signifikanssonnolikhet * p < .05, ** p< .01, *** p <. 001
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BILAGA 6. GENOMSNITT OCH SD — GENERATION Y, GENERATION X, BABY

BOOMERS OCH DEN TYSTA GENERATIONEN
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