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Sammanfattning 

Denna uppsats avser att undersöka huruvida kognitiva, instrumentella och altruistiska 

arbetsvärderingar skiljer sig åt mellan Generation X (de födda mellan 1967–1977) och 

Generation Y (de födda mellan 1986–1996). Uppsatsen utgår dels från teorin om 

mänskliga värderingar, dels från teorin om värdeförskjutningar mellan sociala 

generationer. Forskare som undersökt sambandet har främst använt tvärsnittsdata, något 

som gör det svårt att säkerställa om den observerade effekten verkligen beror på social 

generation eller andra faktorer. På grund av denna problematik tillämpar denna uppsats 

istället time-lag data, vilket innebär att data samlas in vid olika tidsperioder avseende 

olika individer i samma ålder. Därmed går det med ökad säkerhet att påstå att den 

eventuella effekten beror på social generation. För att undersöka sambandet har 

enkätdata insamlats från International Social Survey Programme avseende två olika 

tidpunkter, år 1997 och år 2015. Datamaterialet från studien år 1997 avser mäta 

Generation X:s arbetsvärderingar medan data från studien år 2015 avser mäta 

Generation Y:s arbetsvärderingar. Urvalet består av individer mellan 20 och 30 år 

bosatta i Sverige vid undersökningstillfället och inkluderar 217 respondenter från 1997 

års studie och 98 respondenter från 2015 års studie. Att uppsatsen sker i svensk kontext 

bidrar till forskningsfältet då majoriteten av tidigare studier främst har genomförts i 

USA. För att undersöka sambandet mellan värderingar i arbetslivet och Generation X 

och Generation Y, tillämpas bivariata- samt multipla regressionsanalyser. Resultatet 

tyder på att Generation X värderar kognitiva aspekter av arbetet i signifikant högre 

utsträckning än Generation Y. Avseende instrumentella och altruistiska 

arbetsvärderingar uppvisas inga signifikanta skillnader mellan de två sociala 

generationerna. Resultatens generaliserbarhet kan anses påverkas av det relativt låga 

urvalet, vilket gör att slutsatser bör göras varsamt. 

Nyckelord  

Arbetsvärderingar, kognitiva arbetsvärderingar, instrumentella arbetsvärderingar, 

altruistiska arbetsvärderingar, social generation, Generation X, Generation Y, arbetsliv 
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1. Inledning 

De senaste 100 åren har individer genomsnittligen arbetat åtta timmar per arbetsdag, vilket 

utgör en stor del av dennes vakna tid och gör arbetet till en viktig och central del av vardagen 

(SCB, 2019). Mot bakgrund av detta kan det antas betydelsefullt för arbetstagaren att trivas 

med sitt arbete såväl som sitt yrkesval. Därmed ökar relevansen att undersöka en individs 

arbetsvärderingar, vilka definieras som dennes uppfattning om önskvärda mål eller beteenden 

(Ros, Schwartz & Surkiss, 1999, s. 54). Dessutom visar litteratur att arbetsvärderingar 

påverkar arbetstagarens val av yrke samt deras nivå av arbetstillfredsställelse (Judge & Bretz, 

1992, s. 261; Kalleberg, 1977, s. 141). Att det råder samstämmighet mellan arbetstagarens och 

organisationens arbetsvärderingar är också av betydelse, då det bidrar till att arbetstagaren 

stannar kvar på arbetsplatsen i större utsträckning. Däremot kan en diskrepans i värderingarna 

resultera i minskad tillfredsställelse på arbetet samt lägre organisatoriskt engagemang 

(Westerman & Cyr, 2004, s. 258).  

På arbetsplatser återfinns individer av varierande åldrar, det vill säga yngre såväl som äldre 

och som ingår i olika sociala generationer. Begreppet social generation används vid studiet av 

kohorter, vilket är en grupp individer födda under samma tidsperiod (Parry & Urwin, 2011, s. 

84). På den nuvarande arbetsmarknaden återfinns fyra sociala generationer, som presenteras 

från den äldsta till den yngsta: Baby Boomers, Generation X, Generation Y och Generation Z. 

Då Baby Boomers förväntas gå i pension samtidigt som Generation Z gradvis intar 

arbetsmarknaden, är Generation X (de födda mellan 1965–1981) och Generation Y (de födda 

mellan 1982–1999) de mest framträdande (Twenge, Campbell, Hoffman & Lance, 2010, s. 

1118). Detta utgör således de två sociala generationerna till de mest intressanta att jämföra 

mot varandra. Vidare förväntas de som är födda under samma tidsperiod och som ingår i 

samma sociala generation, vara homogena och inneha liknande värderingar på grund av 

delade historiska upplevelser (e.g., Kupperschmidt, 2000, s. 66).  

Sambandet vad gäller arbetsvärderingar och sociala generationer har studerats i olika 

institutionella kontexter och presenterar varierande resultat. En del forskning visar att 

arbetsvärderingar mellan olika sociala generationer överlag skiljer sig från varandra (e.g., 

Twenge et al., 2010; Yang, Yu & Wu, 2018). Samtidigt tyder annan forskning på att olika 
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sociala generationer har fler likheter än skillnader (e.g., Jurkiewicz, 2000; Stiglbauer, Penz & 

Batinic, 2022). De motstridiga resultaten, i kombination med att studier till stor del 

genomförts i amerikansk kontext, ökar intresset för att undersöka sociala generationer och 

arbetsvärderingar med svensk inramning. Uppsatsen ser till tre typer av arbetsvärderingar. 

Kognitiva arbetsvärderingar avser psykologiska aspekter av arbetet, exempelvis utmaningar, 

medan instrumentella arbetsvärderingar avser materiella aspekter av själva arbetet såsom lön. 

Altruistiska arbetsvärderingar avser en vilja att hjälpa andra i samhället (Lyons, Higgins & 

Duxbury, 2010, s. 972–973). Vidare tillämpar vissa forskare enbart en tvärsnittsdesign vid 

studiet av sociala generationer, något som upplevs problematiskt och utgör en brist i 

metodiken (Cennamo & Gardner, 2008; Jurkiewicz, 2000; Stiglbauer et al., 2022; Yang et al., 

2018). Detta på grund av svårigheten att separera effekter av social generation, ålder och 

tidsperiod (Pilcher, 1994, s. 488). I ett försök att undvika denna problematik tillämpar denna 

uppsats en time-lag metod, det vill säga när data samlas in vid olika tidpunkter avseende olika 

individer i samma ålder (Rhodes, 1983, s. 331).  

1.1 Syfte och frågeställningar 

Syftet med denna uppsats är att undersöka huruvida värderingar i arbetslivet kan skilja sig åt 

med hänseende till Generation X (de födda mellan 1967–1977) och Generation Y (de födda 

mellan 1986–1996) i Sverige. Med hänsyn till uppsatsens syfte behandlas följande 

frågeställningar:  

● Vilken social generation värderar kognitiva aspekter av arbetet i störst utsträckning? 

● Vilken social generation värderar instrumentella aspekter av arbetet i störst 

utsträckning? 

● Vilken social generation värderar altruistiska aspekter av arbetet i störst utsträckning? 

1.2 Avgränsningar 

Uppsatsen begränsas till att undersöka Generation X (de födda mellan 1967–1977) och 

Generation Y (de födda mellan 1986–1996) då tillräckligt med befintliga data saknas för 

analyser på ytterligare sociala generationer. Inom denna avgränsning inkluderas endast 

individer mellan 20 och 30 år från respektive social generation till uppsatsen. Avgränsningen 

för åldersintervallet väljs då det finns tillräckligt med tillgängliga data samt att majoriteten av 
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individerna inom detta åldersspann antas vara i arbetsför ålder. Svensk data angående arbete 

och arbetsliv finns tillgänglig för år 1997, 2005 och 2015. För att försäkra att samma individ 

inte ska ha möjlighet att delta i båda undersökningstillfällena väljs data från år 1997 och 2015, 

detta då 1997 och 2005 anses för närliggande tidsmässigt. 

1.3 Disposition  

Först ges en beskrivning av uppsatsens bakgrund. Därefter ges en kortfattad framställning 

över teorier och tidigare forskning på området, vilket utgör grunden för uppsatsens hypoteser. 

I data- och metodavsnittet beskrivs både datainsamlingen och den använda metodiken. 

Resultat- och analysavsnittet visar de erhållna resultaten med hjälp av tabeller. Sist diskuteras 

resultaten i relation till teorier, tidigare forskning och hypoteser, samt de slutsatser som kan 

dras. 

2. Bakgrund 

Forskare delar in arbetsvärderingar i ett flertal olika kategorier. Enligt Lyons et al. (2010, s. 

972) är intrinsikala och extrinsikala värderingar den mest förekommande uppdelningen. I 

studien av Lyons et al. (ibid.) används istället uppdelningen kognitiva och instrumentella 

arbetsvärderingar, vilka är termer som utvecklats av Elizur (1984) och som denna uppsats 

utgår från. Detta då termerna kognitiva och instrumentella värderingar betraktas mer lämpliga 

att använda än vad intrinsikala och extrinsikala arbetsvärderingar tycks vara, då de sistnämnda 

värderingarna anses tvetydiga (Dyer & Parker, 1975, s. 455). 

Att det finns olika sociala generationer och olika sätt att kategorisera dem är tydligt. Hur 

uppdelningen av sociala generationer görs är olika, däremot utgår denna uppsats från följande 

amerikanska definition: Den tysta Generationen (1925–1945), Baby Boomers (1946–1964), 

Generation X (1965–1981) och Generation Y (1982–1999) (Twenge et al., 2010, s. 1118). 

Twenge et al. (2010, s. 1118) menar att Den tysta Generationen är en av fyra sociala 

generationer på 2010-talets arbetsmarknad, men detta anser Stiglbauer et al. (2022, s. 3) nu 

har förändrats. De menar att Den tysta Generationen har lämnat arbetsmarknaden och att den 

yngsta generationen, Generation Z, tar vid. En följd av att de olika sociala generationerna är 
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födda vid skilda tidpunkter medför att de har olika karakteristiska drag (Twenge et al., 2010, 

s. 1118). Generation X och i synnerhet Generation Y (också kallad Generation Me eller 

Millennials), anses generellt vara mer självcentrerade och individualistiska i sitt tänkande. 

Detta i jämförelse med de äldre sociala generationerna, det vill säga Den tysta Generationen 

samt Baby Boomers (ibid.). 

Att utgå från en uppdelning av sociala generationer som tar hänsyn till historiska händelser i 

USA, kan medföra svårigheter. Detta då hänsyn bör tas till det egna landets historiska 

händelser vid uppdelning av sociala generationer (Lyons & Kuron, 2014, s. 142). Då denna 

uppsats undersöker Sveriges befolkning bör uppdelningen ske efter svenska historiska 

händelser. Under 1970-talet var den ekonomiska krisen i Sverige onekligen påtaglig och 

perioden kännetecknas av låg tillväxt. Dessutom hade Sverige en statsminister, Olof Palme, 

under delar av 1970- och 1980-talet, som också kom att ha en betydande inverkan på landet 

med tanke på den höga arbetslösheten. I början av 1990-talet upplevde Sverige återigen hög 

arbetslöshet, vilket kvarstod fram till 1997 innan den gradvis stabiliserades (Magnusson, 

2011, s. 196, 203). Med hänsyn till ovan nämnda händelser fortsätter denna uppsats definiera 

Generation X som individer födda mellan 1965–1981 och Generation Y som individer födda 

mellan 1982–1999. Detta då Sverige upplevt betydande händelser under denna period. 

3. Teori och tidigare forskning 

I denna del redovisas till en början uppsatsens teoretiska utgångspunkter, vilka kan vara 

behjälpliga för att förstå sociala generationers relevans för värderingar i arbetslivet. 

Sedermera ges en överblick över tidigare forskning inom detta område. Utifrån teorierna och 

den tidigare litteraturen framställs tre hypoteser som presenteras i slutet av detta avsnitt. 

3.1 Teori 

3.1.1 Teori om mänskliga värderingar 

Teorin om mänskliga värderingar omfattar olika kategorier av värderingar samt hur dessa 

relaterar till varandra (Schwartz, 1992). Värderingarna är önskvärda mål människan 
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eftersträvar, vars syfte är att vägleda individen genom livet (Schwartz, 1994, s. 21). Dessa 

värderingar prioriteras dessutom olika av olika människor. Teorin definierar tre krav som 

människor behöver hantera, detta med hjälp av de egna värderingarna. Kraven anses 

universella, vilket innebär att de gäller oavsett land och kultur. Ett av kraven är att människan 

som biologisk varelse behöver tillfredsställa särskilda behov. Ett annat krav är att individen 

kan interagera med andra på ett anpassat sätt i samhället. Sista kravet innefattar en begäran 

om att gruppen måste överleva och verka på ett smidigt sätt, detta för att bevara en hållbar 

social ordning (ibid.). 

Med de tre kraven som utgångspunkt definierar teorin tio olika typer av grundläggande 

värderingar. Det som skiljer en värdering från en annan är vilken typ av motivation som 

uttrycks (Schwartz, 1994, s. 21). Vidare delas de tio värderingarna in i fyra olika dimensioner: 

öppenhet mot förändring, bevarande, självförstärkande och självöverskridande. Teorin 

visualiseras genom en modell i form av en cirkel. Modellen konstrueras på ett sådant sätt att 

de dimensioner som är varandras motsats är placerade i motsatt riktning i den cirkulära 

strukturen (ibid., s. 24–25). Öppenhet mot förändring, avser de värderingar som ser positivt på 

förändringar samt betonar självständighet och står i kontrast till bevarande. Bevarande, å 

andra sidan, ser till säkerhet och att bevara traditioner i samhället. Självförstärkande, ser till 

personlig framgång samt att ha inflytande eller makt över andra individer. Självöverskridande, 

däremot, ser till inkludering och omtanke för andra (Ros et al., 1999, s. 52–53). 

Teorin om mänskliga värderingar kritiseras för att bland annat ha en bristande mätmetod 

(Schwartz, Cieciuch, Vecchione, Davidov, Fischer, Beierlein, Ramos, Verkasalo, Lönnqvist, 

Demirutku, Dirilen-Gumus & Konty, 2012, s. 6). Detta omfattar dels multikollinearitet, vilket 

i detta fall innebär att flera värderingar korrelerar med varandra (Edling & Hedström, 2003, s. 

145). Dels låg intern reliabilitet hos enstaka index vilket innebär att tillförlitligheten kan 

ifrågasättas (Bryman, 2018, s. 208). Värderingarna mäts dessutom på en abstrakt nivå och mer 

specifika mått som tar hänsyn till kontext är betydelsefullt. Detta för att uppnå ökad kunskap 

om värderingar och dess påverkan på individens beteende (Schwartz, 1992, s. 46). 

Teorin om mänskliga värderingar anses lämplig för denna uppsats då den är utvecklad för att 

förstå arbetslivet och värderingar kopplade till detta område (Ros et al., 1999, s. 54–56). Som 

tidigare nämnts rangordnas värderingar olika av olika människor och detta gäller även 

arbetsvärderingar. Denna typ av värderingar fungerar som vägledning avseende sådant som 

sker på arbetsplatsen. På grund av att den teoretiska modellen om mänskliga värderingar 
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omfattar fyra dimensioner, bör även arbetsvärderingar inkludera fyra dimensioner där två av 

dessa utgör varandras motsatser. Mot bakgrund av detta grupperas arbetsvärderingar vanligen 

som kognitiva, instrumentella eller sociala, där altruistiska värderingar kan anses ingå i den 

sociala dimensionen. Dessa tre typer av värderingar kopplas till de olika dimensionerna 

gällande mänskliga värderingar. Kognitiva arbetsvärderingar kopplas samman med 

värderingar som ingår i dimensionen öppenhet för förändring. Instrumentella 

arbetsvärderingar kopplas samman med dimensionen bevarande, och slutligen kopplas sociala 

(altruistiska) arbetsvärderingar samman med den självöverskridande dimensionen. En fjärde 

dimension av arbetsvärderingar som speglar dimensionen självförstärkande bör finnas för att 

gå i linje med teorin om mänskliga värderingar. Arbetsvärderingar som berör prestige, 

exempelvis status, bör ingå i denna dimension, men det finns ingen konsensus bland forskare 

då denna typ av värdering klassificeras som kognitiv såväl som instrumentell (ibid.). 

3.1.2 Teori om värdeförskjutningar mellan sociala generationer 

Teorin om värdeförskjutningar mellan sociala generationer grundas i undersökningsmaterial 

som påvisar tydliga olikheter mellan yngre och äldre sociala generationers värdeprioriteringar 

(Inglehart, 2008, s. 130). Den yngre sociala generationen representeras av kohorter födda 

mellan 1956–1965, 1966–1975 och 1976–1985 medan den äldre sociala generationen utgörs 

av kohorter födda mellan 1886–1905, 1906–1915 och 1916–1925 (Inglehart, 2008, s. 135–

136). Vidare är materialistiska och postmaterialistiska värderingar centrala begrepp i teorin 

om värdeförskjutningar mellan sociala generationer (Inglehart, 2008). Materialistiska 

värderingar, såsom ekonomisk trygghet, värderas högre av den äldre sociala generationen i 

jämförelse med den yngre sociala generationen. De yngre födelsekohorterna värderar istället 

postmaterialistiska värderingar, vilka exemplifieras genom självuttryck och autonomi 

(Inglehart, 2008, s. 130). Mot bakgrund av detta hävdar teorin att det bör finnas en successiv 

förskjutning från materialistiska till postmaterialistiska värderingar i takt med att den yngre 

sociala generationen ersätter den äldre sociala generationen (ibid.).  

Som tidigare nämnts utvecklas människors värderingar över tid, detta på grund av de sociala 

förändringar och den ekonomiska utveckling som sker i ett samhälle (Inglehart, 2008, s. 131). 

Individer tenderar att se till postmaterialistiska värderingar i samhällen där välstånd och den 

ekonomiska utvecklingen är god. Däremot i samhällen med låg ekonomisk utveckling och där 

fundamentala ekonomiska behov är osäkra får materialistiska värderingar större betydelse och 

prioriteras högre. Postmaterialistiska värderingar antas främst av yngre sociala generationer 



 

 

 

7 

som vuxit upp i en miljö med högt välstånd och i ett ekonomiskt tryggare samhälle, än de 

äldre sociala generationerna där uppväxtåren under efterkrigstiden präglades av större 

ekonomisk osäkerhet (ibid., s. 131–132). Detta innebär att den sociala generation som vuxit 

upp med sämre ekonomiska omständigheter kan förväntas anta instrumentella värderingar i 

högre utsträckning än den sociala generation som vuxit upp under bättre förhållanden. 

Det teoretiska perspektivet grundas i ett par hypoteser som bidrar till att redogöra för varför 

individers värderingar ser olika ut, i olika samhällen (Inglehart, 2008, s. 131). Teorins första 

hypotes, knapphetshypotesen, innebär att de värderingar en individ besitter påverkas av både 

den materiella och den ekonomiska knapphet individen erfarar i livet. En upplevd känsla av 

osäkerhet gör individer mer benägna att anta materialistiska värderingar i samhällen med låga 

inkomster och begränsad tillgång till sociala institutioner. Dessa individers högsta prioritet är 

således att tillgodose de mest essentiella behoven i form av fysisk och ekonomisk säkerhet. En 

följd av detta är att de mindre livsnödvändiga aspekterna åsidosätts, såsom personlig frihet 

och självuttryck, vilka är exempel på postmaterialistiska värderingar. Dessa värderingar är 

dessutom mer framträdande under goda välståndsförhållanden (ibid., s. 131–132).  

Teorins andra hypotes behöver tolkas i relation till knapphetshypotesen och är namngiven 

socialiseringshypotesen (Inglehart, 1990, s. 68). Denna hypotes innebär att en individs 

kulturella och sociala uppväxtmiljö formar dennes värderingar (ibid.). Det är när individen 

befinner sig i barn- eller ungdomen som denne socialiseras och anammar de normer och 

värderingar som föreligger i samhället. I samhällen där postmaterialistiska värderingar är mer 

framträdande är den enskilde samhällsmedborgaren mer fallen att internalisera dessa 

värderingar och även behålla dem som vuxen (Inglehart, 2008, s. 132). På motsvarande sätt är 

det om individen uppfostras i en civilisation där materialistiska värderingar istället är mest 

framträdande. Då är individen mer fallen att internalisera de materialistiska värderingarna och 

anta ett materialistiskt synsätt på livet. Vidare menas att sociala generationella 

värdeförändringar sker först när de yngre kohorterna växer upp i förhållanden som är skilda 

från dem som äldre kohorter har formats av (ibid.).  

Sammanfattningsvis betonar både knapphetshypotesen och socialiseringshypotesen att det är 

sociala miljöer och livsomständigheter som påverkar individens värderingar. 

Knapphetshypotesen kännetecknas av att det är ekonomisk knapphet som har inverkan på 

värderingar samtidigt som socialiseringshypotesen karakteriseras av att den understryker 

kulturella och sociala miljöns funktion vad gäller att utforma värderingar. Teorins hypoteser 
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kan vara lämpliga vad gäller förståelsen för varför individer tillhörande olika sociala 

generationer och civilisationer innehar varierande attityder och värderingar. Centralt att 

tillägga är att det kan finnas ytterligare aspekter som har inverkan på individers värderingar.  

Teorin om värdeförskjutningar mellan sociala generationer får en del kritik. Kritiken 

koncentreras till den studie Inglehart genomförde på 1970-talet och anser att analyser av data 

som samlats in vid en tidsepok som präglats av arbetslöshet och inflation kan medföra viss 

problematik när respondenten besvarar frågor om värderingar (Clarke & Dutt, 1991). Just 

1970-talet kännetecknas av inflation, medan 1980-talet kännetecknas av bland annat recession 

och påtaglig ökning av arbetslöshet. Detta kan ha bidragit till att respondenterna svarade 

annorlunda på frågebatteriet gällande värderingar, jämfört med vad de skulle ha svarat om 

dessa händelser inte ägt rum just då (ibid., s. 910). Således kan detta innebära problem när 

jämförelser sker mellan den äldre och den yngre sociala generationen. 

Teorin om värdeförskjutningar mellan sociala generationer är möjlig att associera med 

värderingar i arbetslivet. Materialistiska värderingar går att koppla till instrumentella 

värderingar då båda ser till materiella aspekter, till exempel vad gäller ekonomiska 

förutsättningar. Har en social generation växt upp med ekonomisk osäkerhet kan lön vara en 

aspekt som troligen värderas högt. Postmaterialistiska värderingar är i sin tur möjliga att 

relatera till kognitiva värderingar, detta då båda betonar vikten av icke-materiella aspekter. 

Om individen växer upp i ett ekonomiskt tryggare samhälle kan det anses troligt att de 

värderar autonomi i högre grad, såsom möjligheten att kunna styra sina egna arbetstider. 

3.2 Tidigare forskning 

Det föreligger ett flertal kvantitativa studier som avser att undersöka arbetsvärderingar i 

samband med sociala generationer och dessa visar på olika resultat. Till att börja med 

indikerar en del amerikansk litteratur på sociala generationsskillnader (e.g., Twenge et al., 

2010). När det gäller vilka värderingar som olika sociala generationer prioriterar återfinns 

skillnader i kognitiva och instrumentella värderingar mellan Generation X och Generation Y. 

Inga skillnader påvisas däremot avseende altruistiska värderingar. Resultaten indikerar vidare 

att den äldre sociala generationen, Generation X, värderar instrumentella aspekter såsom 

pengar och status högre än Generation Y, den yngre sociala generationen. Kognitiva aspekter, 
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såsom ett personligt utvecklande arbete, värderas högre av Generation X än av Generation Y 

(Twenge et al., 2010). 

Till skillnad från studien ovan tyder ytterligare amerikansk forskning på att det finns fler 

likheter än skillnader mellan sociala generationer (Hansen & Leuty, 2012; Jurkiewicz, 2000). 

Närmare bestämt finner Hansen och Leuty (2012) enbart ett fåtal skillnader, bland annat att 

Den tysta Generationen värderar status (en instrumentell aspekt) och autonomi (en kognitiv 

aspekt) i högre utsträckning än Baby Boomers och Generation X, det vill säga de yngre 

sociala generationerna. Baby Boomers och Generation X anses istället värdera de 

instrumentella värderingarna kompensation, säkerhet och arbetsförhållanden i högre grad. 

Inga skillnader återfinns vad gäller altruistiska arbetsvärderingar (ibid.). Även Jurkiewicz 

(2000) finner enstaka skillnader i studiet mellan Baby Boomers och Generation X och menar 

att samtliga skillnader berör personlig utveckling. 

Förutom studier genomförda i USA återfinns varierande resultat även i andra länder. 

Kanadensiska forskare finner inga skillnader mellan sociala generationer avseende kognitiva 

värderingar (Krahn & Galambos, 2014). Däremot återfinns signifikanta skillnader mellan 

Generation X och Generation Y i fråga om instrumentella värderingar. Exempelvis värderar 

Generation Y hög lön, goda karriärmöjligheter och låg sannolikhet till uppsägning i större 

utsträckning än Generation X (ibid.). Detta skiljer sig från studien av Twenge et al. (2010) 

som påvisar motsatta resultat, det vill säga att Generation X värderar instrumentella aspekter 

högre än Generation Y.  

Till skillnad från Krahn och Galambos (2014) och Twenge et al. (2010) visar en studie från 

Nya Zeeland inga signifikanta sociala generationsskillnader avseende instrumentella 

arbetsvärderingar (Cennamo & Gardner, 2008). Dessutom påvisas inga skillnader avseende 

kognitiva värderingar vilket går i linje med studien av Krahn och Galambos (2014). Vidare 

finner Cennamo och Gardner (2008) inga skillnader beträffande altruistiska arbetsvärderingar 

vilket går i linje med annan forskning (Twenge et al., 2010; Hansen & Leuty, 2012). 

Signifikanta skillnader återfinns vad gäller status, där Generation X och Generation Y 

prioriterar status högre än Baby Boomers (Cennamo & Gardner, 2008). Kontrasterat övriga 

studier adderar en tysk studie även Generation Z (Stiglbauer et al., 2022). Studien påvisar ett 

fåtal skillnader, där bland annat Generation Y och Generation Z värderar karriärmöjligheter 

och pengar i högre grad än de äldre sociala generationerna. Dock nämner forskarna att 
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resultatet kan stödja skillnader i ålder snarare än faktiska skillnader mellan sociala 

generationer (ibid.).  

Kinesisk forskning tar hänsyn till Kinas egen kontext vid uppdelningen av sociala 

generationer (Yang et al., 2018). De finner signifikanta skillnader mellan Millennials, Social 

Reform och Cultural Revolution. Detta gäller både med avseende på kognitiva värderingar 

och instrumentella värderingar. Forskarna lyfter fram att Millennials (de födda efter 1982 eller 

som är yngre än 31 år) värdesätter både kognitiva och instrumentella aspekter högst medan 

Cultural Revolution (de födda innan 1966 eller som är äldre än 45 år) värdesätter båda dessa 

aspekter lägst (ibid.). En svensk studie som undersöker arbetsvärderingar och attityder 

gällande könsroller kontrollerar för kohort (Kaufman & White, 2015). Forskarna finner få 

skillnader, men resultaten visar att yngre kohorter värderar goda karriärmöjligheter 

(instrumentell värdering) högre än den äldsta kohorten (ibid.). 

Sammanfattningsvis visar den tidigare litteraturen på åtskilda resultat. Detta gäller framför allt 

vilken social generation som värderar kognitiva aspekter i högst utsträckning. Med hjälp av 

den metod Twenge et al. (2010) använder kan de utesluta det faktum att skillnaderna i 

resultatet inte beror på ålder utan på social generation. Detta medför att deras resultat kan 

anses mer lämpliga att utgå från, således att Generation X värderar kognitiva aspekter högre 

än Generation Y. Majoriteten av den tidigare litteraturen indikerar på att den yngre sociala 

generationen värderar instrumentella aspekter i högre utsträckning än den äldre sociala 

generationen (Kaufman & White, 2015; Krahn & Galambos, 2014; Stiglbauer et al., 2022; 

Yang et al., 2018). Detta innebär att Generation Y bör värdera hög lön och goda 

karriärmöjligheter i större utsträckning än Generation X. De studier som undersöker 

altruistiska värderingar finner inga skillnader mellan sociala generationer (Cennamo & 

Gardner, 2008; Twenge et al., 2010).  

Studier avseende arbetsvärderingar och sociala generationer analyserar olika populationer 

med olika datainsamlingsmetoder. Anställda analyseras med hjälp av enkätdata (Cennamo & 

Gardner, 2008; Jurkiewicz, 2000; Yang et al., 2018). En annan population som undersöks är 

individer i arbetsför ålder, men som inte nödvändigtvis arbetar vid undersökningstillfället och 

där sekundärdata används (Hansen & Leuty, 2012; Kaufman & White, 2015). Även 

Stiglbauer et al. (2022) studerar denna population, däremot med hjälp av primärdata. Utöver 

detta undersöker andra studier sistaårselever med hjälp av sekundärdata (Krahn & Galambos; 
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2014; Twenge et al., 2010). Krahn och Galambos (2014) gör även en uppföljning sju år 

senare. 

Att studier operationaliserar arbetsvärderingar genom olika mått och därmed formulerar 

påståenden på olika sätt, menar Hansen och Leuty (2012, s. 45) kan vara en anledning till att 

forskningsresultaten skiljer sig. Med undantag för Jurkiewicz (2000) mäts arbetsvärderingar 

mestadels med hjälp av Likertskalor. Jurkiewicz (2000, s. 62) ber istället respondenterna att 

rangordna arbetsvärderingar från den de anser mest viktig till minst viktig. Till skillnad från 

arbetsvärderingar operationaliseras sociala generationer på liknande sätt, detta genom 

födelseår (Hansen & Leuty, 2012; Stiglbauer et al., 2022; Yang et al., 2018). Nämnvärt är att 

det inte råder samstämmighet gällande vilka födelseår som ingår i de olika sociala 

generationerna. Till exempel anser Cennamo och Gardner (2008) att de födda mellan 1962 

och 1979 kategoriseras som Generation X och de födda mellan 1980 och 2000 som 

Generation Y. Detta medan Stiglbauer et al. (2022) klassificerar Generation X som de födda 

mellan 1965 och 1979 och Generation Y som de födda mellan 1980 och 1994. 

Forskare nämner att sociala generationsskillnader kan förklaras av individers åldrande, 

tidpunkten då data samlas in eller specifika händelser kopplade till individers födelseår 

(Lyons & Kuron, 2014, s. 142; Stiglbauer et al. 2022, s. 4). Svårigheten med att särhålla dessa 

effekter kallas för ålder-period-kohort problemet och påpekas även i andra studier (Palmore 

1978; Pilcher, 1994). För att komma till underfund med detta problem anser Pilcher (1994, s. 

488) att enbart tvärsnittsdata inte är tillräckligt eftersom olika sociala generationer befinner 

sig i olika stadier i livet vid mättillfället. Trots detta studeras sociala generationer och 

arbetsvärderingar huvudsakligen med hjälp av en sådan design (Cennamo & Gardner, 2008; 

Jurkiewicz, 2000; Stiglbauer et al., 2022; Yang et al., 2018). 

För att på ett adekvat sätt isolera effekten av social generation menar Palmore (1978) att 

tvärsnittsdata behöver kombineras med longitudinella data samt time-lag data. Lyons och 

Kuron (2014, s. 142–143) anser i likhet med Palmore (1978) att metoderna bör kombineras 

med varandra, men att en time-lag metod eller en longitudinell metod är de enskilt bäst 

lämpade metoderna för att försöka urskilja effekten av social generation. Lyons och Kuron 

(2014, s. 142–143) hävdar att studier som använder en time-lag design tillåter jämförelser 

mellan sociala generationer när de befinner sig i samma stadie i livet medan studier med en 

longitudinell design möjliggör för jämförelser mellan sociala generationer medan de åldras. 
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En time-lag design tillämpas av Twenge et al. (2010) medan en longitudinell design används 

av Kaufman och White (2015) samt Krahn och Galambos (2014). 

3.2.1 Hypoteser 

Med hänsyn till uppsatsens teoretiska utgångspunkter samt tidigare litteratur är hypoteserna 

följande: 

H1: Generation X värderar kognitiva aspekter av arbetet i större utsträckning än Generation 

Y. 

H2: Generation Y värderar instrumentella aspekter av arbetet i större utsträckning än 

Generation X. 

H3: Generation X och Generation Y värderar altruistiska aspekter av arbetet i liknande 

utsträckning. 

4. Data och metod 

I detta avsnitt redogörs för vilket datamaterial och vilken metod som används. Därefter 

redovisas både urvalet och bortfallet följt av en presentation om vilka variabler som 

inkluderas i uppsatsen samt hur dessa operationaliseras och kodas. Avslutningsvis behandlar 

data- och metodavsnittet analysmetoden och etiska reflektioner.  

4.1 Datamaterial 

Denna uppsats baseras på data från International Social Survey Programme (ISSP). Årligen 

samlar ISSP, ett globalt forskningsprojekt, in data om attityder från länder världen över, där 

syftet är att jämföra attityder om olika samhällsaktuella frågor (SND, 2019a). Inom ramen för 

forskningsprojektet har temat beträffande arbete och arbetsliv studerats 1989, 1997, 2005 och 

2015. Uppsatsen utgår från 1997 års studie för att undersöka Generation X:s arbetsvärderingar 

och från 2015 års studie för att undersöka Generation Y:s arbetsvärderingar. Det föreligger 

flera anledningar till att just 1997 och 2015 års studier analyseras. Dels på grund av att 

Sverige inte deltog i undersökningen som gjordes 1989 vilket medför att studien från 1997 är 

den första svenska genomförda studien inom detta tema. Dels då undersökningen från 2005 
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har ett för litet urval för att betraktas som representativt för Generation Y då avsikten är att 

undersöka individer i arbetsför ålder, vilket kan påverka de slutsatser som dras. Slutligen, då 

1997 och 2005 kan anses vara för närliggande i tid för att dra slutsatser med hänsyn till 

sociala generationer. År 1997 ansvarade Statistiska centralbyrån (SCB) för datainsamlingen, 

medan det år 2015 var Svenska institutet för opinionsundersökningar (SIFO) som ansvarade 

för datainsamlingen. Både år 1997 och 2015 skickades pappersbaserade självadministrerade 

frågeformulär till den svenska befolkningen. Det bör noteras att studien från år 2015 samlade 

in data under början av 2016 (SND 2019a; SND 2019b; SND 2019c; SND 2019d).  

4.2 Metod 

Denna kvantitativt inriktade uppsats formulerar med stöd från teorier och tidigare forskning 

tre olika hypoteser, vilket tyder på ett deduktivt angreppssätt (Bryman, 2018, s. 47–49). 

Vidare använder uppsatsen en time-lag metod, vilket innebär att data insamlas från olika 

tillfällen, år 1997 och 2015 i detta fall. Trots att olika respondenter ingår vid respektive 

tillfälle, befinner sig alla i samma åldersgrupp (20–30 år), vilket också är karakteristiskt för en 

time-lag metod (Rhodes, 1983). Enligt Palmore (1978) bör time-lag data kombineras med 

longitudinella data och tvärsnittsdata för att kunna urskilja effekten av social generation. 

Uppsatsens omfattning begränsar möjligheten att kombinera alla tre metoder, vilket kan 

utgöra en metodologisk brist. Enligt Lyons och Kuron (2014, s. 142–143) är en longitudinell- 

eller en time-lag metod de bäst enskilt lämpade metoderna om det inte finns möjlighet att 

kombinera alla tre. En longitudinell metod lämpas för jämförelser mellan sociala generationer 

i takt med att de åldras, medan en time-lag metod lämpas vid jämförelse mellan sociala 

generationer som befinner sig i samma livsstadium. En time-lag metod används i denna 

uppsats då möjlighet inte finns att använda en longitudinell metod. Eventuella skillnader i 

arbetsvärderingar kan då antas bero på social generation snarare än stigande ålder, detta då 

ålder är konstanthållen i en time-lag metod och därför inte kan påverka arbetsvärderingar 

(ibid.). Däremot kan en time-lag metod inte separera effekterna av social generation och 

tidsperiod, vilket innebär att de resultat som redovisas likväl kan bero på tidsperiod som på 

social generation (Twenge et al., 2010, s. 1118–1119). 
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4.3 Urval och bortfall 

Data från två olika studier (1997 och 2015) inkluderas i denna uppsats, vilket gör att det finns 

vissa skillnader mellan studierna avseende urval såväl som externt bortfall. När det gäller 

urval användes ett obundet slumpmässigt urval vid båda tidpunkterna för att studera vuxna 

individer bosatta i Sverige. Studien som genomfördes år 1997 undersökte människor i 

åldrarna 18 till 75 medan studien från år 2015 undersökte dem som var 18 år och uppåt (SND 

2019a; SND 2019b). Fortsättningsvis skedde insamling av data med hjälp av enkäter vid båda 

tidsperioderna. Studien från 1997 skickade ut två påminnelser, därefter kontaktades 70 % av 

de respondenter som fortfarande inte besvarat enkäten via telefon för intervju. Antal individer 

som deltog i studien år 1997 var 1276 av cirka 2000, vilket innebär en svarsfrekvens på 68,4 

%. Detta anses vara ett acceptabelt värde (Mangione, 1995, se Bryman, 2018, s. 290). När det 

gäller studien från år 2015 skickades tre påminnelser ut, men inga telefonintervjuer gjordes. 

Detta år var svarsfrekvensen avsevärt lägre, endast 39,5 %, med 1162 deltagande av cirka 

3000 (SND 2019c; SND 2019d). Således anses 39,5 % vara ett oacceptabelt värde (Mangione, 

1995, se Bryman, 2018, s. 290). Dock inte något oväntat då obesvarade enkäter blir allt 

vanligare (Medarbetarportalen, 2013). Det är viktigt att ta i beaktning att risken för snedvridna 

resultat ökar vid högt externt bortfall (Bryman, 2018 s. 290–291). Vidare gavs möjlighet att 

vikta datamaterialet från år 1997, dock inte för år 2015 vilket bidrar till att denna uppsats 

väljer att utföra analyser utan viktning. Däremot innebär detta att representativiteten i 

stickprovet kan gå förlorad och således medföra en brist avseende uppsatsen (SND 2019c). 

Uppsatsen begränsar urvalet till individer mellan 20 och 30 år, detta för att jämföra 

Generation X och Generation Y när de befinner sig i samma ålder. De som inte besvarat 

samtliga frågor eller uppgett “Vet inte”/”Vet ej” avseende arbetsvärderingar exkluderas, vilket 

genererar ett internt bortfall på 18 individer (cirka 7 %) från 1997 och fyra individer (cirka 4 

%) från 2015. Dessutom exkluderas ytterligare tio (cirka 4 %) från studien år 1997 och två 

(cirka 2 %) från studien år 2015 då de inte har besvarat frågan om deras högsta utbildning. 

Ytterligare två respondenter exkluderas avseende frågan om förvärvsarbete från 1997 och en 

(1) från 2015. Avseende frågan om fackligt medlemskap exkluderas nio respondenter från 

1997 och två från 2015. Inget internt bortfall finns avseende kön då ansvariga datainsamlare 

inhämtar information från befintliga register. Med hänsyn till de interna bortfallen exkluderas 

totalt 1059 (cirka 83 %) respondenter från 1997 och totalt 1065 (cirka 92 %) respondenter 

från 2015, vilket lämnar ett urval på 217 individer från 1997 och 98 individer från 2015. 
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Uppsatsens urval kan därför betraktas som litet och vara begränsat avseende 

representativiteten och därmed generaliserbarheten. Vid bättre tidsmässiga och ekonomiska 

förutsättningar är ett större urval att föredra för ökad precision (Bryman, 2018, s. 239). 

4.4 Operationalisering 

4.4.1 Värderingar i arbetslivet 

Värderingar i arbetslivet utgör uppsatsens beroende variabel och mäts genom ett och samma 

frågebatteri vid två olika årtal, 1997 och 2015. Frågebatteriet inkluderar åtta olika frågor där 

undersökningspersonerna uppger hur viktigt olika aspekter av ett arbete är. Dessa avser (a) 

anställningstrygghet; (b) hög inkomst; (c) goda karriärmöjligheter; (d) intressanta 

arbetsuppgifter; (e) ett arbete där man får arbeta självständigt; (f) ett arbete där man kan 

hjälpa andra människor; (g) ett arbete som är nyttigt för samhället; och (h) ett arbete där man 

kan styra sina arbetstider. Vissa aspekter kan anses för ospecifika, såsom anställningstrygghet, 

och leda till olika tolkningar av dess innebörd. Detta kan påverka måttets reliabilitet, då 

pålitligheten kan minskas (Bryman, 2018, s. 207). Undersökningspersonerna besvarar 

frågorna på en femgradig Likertskala med svarsalternativen “Mycket viktigt”, “Viktigt”, 

“Varken viktigt eller oviktigt”, “Inte särskilt viktigt” och “Inte alls viktigt”. Utöver detta ges 

också möjlighet att kryssa i “Vet inte” (studien från 1997) eller “Vet ej” (studien från 2015), 

däremot exkluderas detta alternativ från kommande analyser. Vidare kodas svarsalternativen 

på ett sådant sätt att ju viktigare en aspekt av arbetet är, desto högre är siffran. Därmed kodas 

“Mycket viktigt” till 5, “Viktigt” till 4, “Varken viktigt eller oviktigt” till 3, “Inte särskilt 

viktigt” till 2 och slutligen “Inte alls viktigt” till 1. Detta gör kodningen logisk och utgör 

dessutom det vanligaste sättet att koda Likertskalor på (Bryman, 2018, s. 204). Noterbart är 

att 2015 års studie innehåller en (1) fråga mer i jämförelse med 1997 års studie och att denna 

exkluderas. Detta då det inte skulle vara möjligt att göra jämförelser mellan tidpunkterna 

vilket är syftet med uppsatsen. 

Med avsikt att undersöka vilka arbetsvärderingar som korrelerar med varandra tillämpar 

uppsatsen explorativ faktoranalys (Bryman & Cramer, 2008, s. 322–323). Analysmetoden 

tillämpas på både år 1997 (se Bilaga 2) och 2015 vilket genererar något olika resultat. Att 

variablerna laddar olika på olika faktorer är inte något förvånande då det är cirka 18 år mellan 

undersökningstillfällena. Uppsatsen använder faktoranalysen från år 2015 som utgångspunkt  
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på grund av att dess resultat går i linje med tidigare forskning i högre utsträckning än analysen 

från år 1997 (Lyons et al., 2010, s. 972–973). Till följd av att utgångspunkten är i 2015 års 

undersökning, anpassas studien från 1997 efter år 2015 avseende vilka indikatorer som 

placeras i vilken dimension. Att analyserna inte uppvisar samma laddningar kan medföra en 

brist för uppsatsen, då 1997 års studie tar avstamp från 2015 års studie. Däremot finns inget 

annat alternativ för att kunna jämföra studierna med varandra. 

Genom metoden principalkomponentanalys extraheras tre faktorer med egenvärden större än 

1. För att göra analysen mer tolkningsbar roteras laddningarna med en ortogonal metod, mer 

specifikt med hjälp av varimax (Bryman & Cramer, 2008, s. 325, 331). För att undersöka 

vilka variabler som hör till vilken faktor bestäms ett lägsta och ett högsta värde. Laddningar 

över 0,5 anses vara acceptabelt (Barmark, 2009, s. 93). Denna uppsats redovisar således de 

variabler som har en faktorladdning över +0,5 eller under -0,5 och detta presenteras i Tabell 1. 

Tabell 1. Faktoranalys av datamaterialet från 2015. 

Variabler Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 

Intressanta arbetsuppgifter  0,61  

Styra sina arbetstider  0,56  

Arbeta självständigt  0,77  

Hög inkomst   0,90 

Goda karriärmöjligheter   0,72 

Hjälpa andra människor 0,82   

Nytta för samhället 0,82   

Anställningstrygghet    

 

Tabell 1 visar att variablerna “Hjälpa andra människor” samt “Nytta för samhället” laddar 

starkt positivt på Faktor 1 med värden över 0,7, vilket anses önskvärt (Barmark, 2009, s. 93). 

Mot bakgrund av tidigare forskning kan denna faktor anses beskriva altruistiska 

arbetsvärderingar (Lyons et al., 2010, s. 973). På Faktor 2 laddar “Intressanta 

arbetsuppgifter”, “Styra sina arbetstider” och “Arbeta självständigt”. Dessa variabler kan 

tolkas beröra den psykologiska aspekten av arbete och betraktas därmed som kognitiva 

arbetsvärderingar (ibid., s. 972). Två variabler, “Hög inkomst” och “Goda 

karriärmöjligheter”, laddar på Faktor 3 och kan anses utgöra den materiella aspekten av 
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arbete, det vill säga instrumentella arbetsvärderingar. Slutligen innebär resultatet att 

“Anställningstrygghet” exkluderas från kommande analyser på grund av för låg laddning, 

vilket kan vara ett resultat av att frågan formulerats för ospecifikt. 

Med utgångspunkt i faktoranalysen från 2015 (se Tabell 1) skapas tre index som avser 

undersöka kognitiva, instrumentella, och altruistiska arbetsvärderingar. Då kognitiva 

arbetsvärderingar inkluderar tre indikatorer som besvaras från 1 (Inte alls viktigt) till 5 

(Mycket viktigt) genereras en skala från 3–15. Vidare operationaliseras instrumentella samt 

altruistiska arbetsvärderingar genom två indikatorer vardera. Med hänsyn till detta går båda 

dessa skalor från 2–10. Fortsättningsvis subtraheras tre respektive två poäng från vardera 

indexet för att de ska starta vid 0, detta för att underlätta vid kommande analyser. Indexet 

avseende kognitiva värderingar går därmed från 0–12, medan indexen avseende 

instrumentella samt altruistiska värderingar går från 0–8. Låga värden innebär att 

undersökningspersonerna inte anser aspekten som viktig i arbetet medan höga värden innebär 

att de anser att den är viktig i ett arbete. Till exempel, om en respondent besvarar “Inte alls 

viktigt” på samtliga variabler avseende kognitiva arbetsvärderingar tillskrivs siffran 0. Likväl 

om respondenten svarar “Mycket viktigt” på de tre indikatorerna tillskrivs istället siffran 12. 

4.4.2. Social generation 

I likhet med tidigare forskning operationaliseras den oberoende variabeln i denna uppsats 

genom födelseår (e.g., Stiglbauer et al., 2022; Yang et al., 2018). Måttet som används för 

social generation kan därmed anses ha god validitet då det mäter vad som avses mätas 

(Bryman, 2018, s. 209). Fortsättningsvis finns respondenternas födelseår tillgängliga i 

datamaterialet från 2015, dock inte från 1997. På grund av detta används variabeln ålder i 

studien från 1997. Mot bakgrund av respondenternas ålder och när data samlades in skapas en 

variabel som mäter födelseår. Vilket år respondenterna är födda eller deras ålder efterfrågas 

inte i enkäterna, informationen har istället hämtats från nationella register (ISSP Research 

Group, 2017; SND, 2019c). Detta innebär att respondenterna inte lämnas utrymme för egen 

tolkning av frågan vilket kan tänkas tyda på god reliabilitet då pålitligheten anses hög 

(Bryman, 2018, s. 207). Vidare klassificeras de undersökningspersoner som tillhör 1997 års 

studie och som är födda mellan 1967 och 1977 som medlemmar av Generation X. De som är 

födda mellan 1986 och 1996 tillhörande studien från år 2015 klassificeras som Generation Y. 

Med hänsyn till detta skapas den oberoende variabeln social generation, där Generation X 

kodas till 0 och Generation Y till 1. 



 

 

 

18 

4.4.3 Kontrollvariabler 

Kön och utbildningsnivå utgör uppsatsens demografiska kontrollvariabler. Kön inkluderas då 

tidigare litteratur påvisar en interaktion mellan kön och social generation. Mot bakgrund av 

detta bör kön tas hänsyn till vid studiet av arbetsvärderingar enligt forskarna (Lyons, Duxbury 

& Higgins, 2005, s. 763). Kön besvaras inte av undersökningspersonerna själva varken i 

studien från 1997 eller från 2015, underlag hämtas istället från befintliga register (ISSP 

Research Group, 2017; SND, 2019c). Variabeln delas upp i kategorierna “Man” och “Kvinna” 

där “Man” kodas till 0 och “Kvinna” till 1. Vidare används även utbildningsnivå för att 

kontrollera sambandet mellan social generation och värderingar i arbetslivet, något som också 

görs i tidigare studier (Stiglbauer et al., 2022; Yang et al., 2018). Utbildningsnivå 

operationaliseras genom respondenternas högsta utbildning. Svarsalternativen “Utan 

högskole- eller universitetsutbildning” kodas till 0 och “Med högskole- eller 

universitetsutbildning” kodas till 1. Kategorin “Utan högskole- eller universitetsutbildning” 

inkluderar år 1997 sju olika svarsalternativ och år 2015 tio svarsalternativ. Kategorin “Med 

högskole- eller universitetsutbildning” inkluderar år 1997 två svarsalternativ och år 2015 fyra 

svarsalternativ (se Bilaga 1 för mer information). Denna kategorisering görs för att få en 

jämnare fördelning mellan de två kategorierna med hänsyn till båda årtalen.  

Förutom de demografiska variablerna adderas två variabler kopplade till arbetslivet i de 

multivariata modellerna. Dessa är om individen förvärvsarbetar för närvarande och om denne 

är medlem i en facklig organisation. Frågan om förvärvsarbete besvarar respondenterna med 

kategorierna “Ja” eller “Nej” vid båda årtalen, där “Ja” kodas till 1 och “Nej” till 0. Fackligt 

medlemskap har däremot olika svarsalternativ vid de olika undersökningstillfällena. I studien 

från 1997 finns svarsalternativen “Ja, ett LO-förbund”, “Ja, ett TCO-förbund”, “Ja, ett SACO-

förbund”, “Ja, annan facklig organisation” samt “Nej”. I studien från 2015 finns tre alternativ, 

“Jag är medlem”, “Jag är inte medlem just nu, men jag har tidigare varit medlem” och “Jag 

har aldrig varit medlem”. Variabeln kodas om till en dikotom variabel där de 

undersökningspersoner som svarat ja på frågan, med andra ord “Ja, ett LO-förbund”, “Ja, ett 

TCO-förbund”, “Ja, ett SACO-förbund”, “Ja, annan facklig organisation” från 1997 och “Jag 

är medlem” från 2015 utgör en kategori som kodas till 1. De som istället uppger att de inte är 

medlemmar, det vill säga “Nej” från 1997 och “Jag är inte medlem just nu, men jag har 

tidigare varit medlem” samt “Jag har aldrig varit medlem” från 2015 utgör den andra 

kategorin och kodas till 0. 
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4.5 Analysmetod 

Det statistiska programmet STATA 17 används för att analysera datamaterialet från både år 

1997 och 2015. I detta program sammanfogas de separata datafilerna till en gemensam datafil 

för att kunna genomföra jämförelser och besvara frågeställningarna. Uppsatsens alla variabler 

analyseras med hjälp från STATA och sammanställs i en tabell som illustrerar den 

beskrivande statistiken, det vill säga univariata analyser (se Tabell 2). För att ta reda på vilka 

arbetsvärderingar som uppvisar korrelation utförs två faktoranalyser i STATA, en för 1997 

och en för 2015. Därefter genomförs linjära regressioner, både bivariata och multivariata för 

respektive utfallsvariabel. Den multivariata analysen syftar till att undersöka om någon av de 

kategoriska kontrollvariablerna påverkar sambandet mellan social generation och värderingar 

i arbetslivet. Arbetsvärderingar omvandlas till tre olika kontinuerliga index för att möjliggöra 

regressionsanalyser. 

4.6 Reliabilitet och validitet 

Denna uppsats mäter tre olika kategorier av arbetsvärderingar genom att konstruera tre index. 

Vardera indexet utgörs av mer än en indikator vilket gör det lämpligt att undersöka den 

interna reliabiliteten, det vill säga i vilken utsträckning indexen är tillförlitliga (Bryman, 2018, 

s. 208). För att undersöka huruvida den interna konsistensen är låg eller hög används det 

statistiska testet Cronbachs Alfa, där ett alfavärde på 0,7 eller högre är eftersträvansvärt 

(Barmark, 2009, s. 100). Däremot bör antalet indikatorer tas i beaktning, detta då fler 

indikatorer per index överlag leder till ett högre alfavärde (ibid.). Då uppsatsen antar relativt 

få indikatorer till respektive index, tre till kognitiva och två vardera till instrumentella och 

altruistiska arbetsvärderingar, kan det innebära lägre alfavärden. Kognitiva får ett alfavärde på 

0,48, instrumentella ett alfavärde på 0,55 och slutligen får altruistiska arbetsvärderingar ett 

alfavärde på 0,75. Detta medför att endast altruistiska arbetsvärderingar har god intern 

reliabilitet. Vidare har en faktoranalys genomförts (se Tabell 1) där faktorernas reliabilitet 

beror på urvalsstorleken (Bryman & Cramer, 2008, s. 324). För att analysen ska anses vara 

reliabel bör minst 100 individer ingå i undersökningen, färre deltagare bidrar till osäkerhet 

gällande om samma faktorer skulle uppvisas i ett annat urval (ibid., s. 325). Då denna uppsats 

undersöker 98 individer från år 2015 kan det anses på gränsen till godtagbart.  
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Förutom reliabiliteten bör mätningsvaliditeten kontrolleras (Bryman, 2018, s. 209). För denna 

uppsats innebär detta dels hur väl indikatorerna: styra arbetstider, intressanta arbetsuppgifter 

och arbeta självständigt verkligen mäter kognitiva arbetsvärderingar. Dels huruvida: hög lön 

och goda karriärmöjligheter verkligen mäter instrumentella värderingar och slutligen hur väl: 

nytta för samhället och att hjälpa andra människor i arbetet verkligen mäter altruistiska 

värderingar. Eftersom reliabiliteten för kognitiva och instrumentella arbetsvärderingar anses 

tämligen låg, betraktas därmed dess validitet också som låg (Bryman, 2018, s. 214). Slutsatser 

bör därför dras med försiktighet. 

4.7 Etiska reflektioner 

I ett samhälle är forskning av stor betydelse för att främja både samhällets och individens 

framåtskridande. När forskning bedrivs är det viktigt att se till dels undersökningsdeltagarnas 

integritet och att den skyddas från eventuella olämpliga eller skadliga konsekvenser, därför 

har individskyddskravet inrättats (Vetenskapsrådet, 2002, s. 5). Individskyddskravet behöver 

alltid vägas mot den förväntade kunskapslucka som forskningen förväntas bidra till, detta då 

en betydelselös konsekvens inte bör utgöra hinder för forskningen. Svensk nationell datatjänst 

(SND), webbsidan där data från 1997 och 2015 hämtas från, hänvisar till Vetenskapsrådets 

rapport från 2017 avseende god forskningssed. För att uppnå god forskningssed krävs att de 

grundläggande forskningsetiska principerna följs (Vetenskapsrådet, 2017, s. 13, 16). 

Individskyddskravet är en väsentlig del av de forskningsetiska principerna med syftet att 

skydda undersökningsdeltagarnas rättigheter. Detta skydd kan preciseras genom fyra 

huvudkrav: samtyckeskravet, informationskravet, nyttjandekravet och konfidentialitetskravet 

(Vetenskapsrådet, 2002, s. 6). I studierna från både 1997 och 2015 uppfylls 

individskyddskravet genom att ett missivbrev inkluderas i postenkäten (ISSP Research Group, 

1999; SND, 2019c). I missivbrevet delges respondenten information om: att deltagandet är 

frivilligt, syftet med studien, att Umeå universitet ansvarar för undersökningen samt att 

identifiering ej kommer vara möjlig (Vetenskapsrådet, 2002, s. 7–14). 
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5. Resultat och analys 

I följande avsnitt presenteras resultaten vad gäller sociala generationer i relation till 

arbetsvärderingar. Avsnittet inleds med den deskriptiva statistiken och följs av multivariata 

analyser där uppsatsens fyra kontrollvariabler kontrolleras för. Resultaten presenteras med 

hjälp av tabeller, för att enklare visualisera de upptäckter som uppvisas.  

5.1 Deskriptiv statistik 

I Tabell 2 beskrivs samtliga variabler som tillhör uppsatsen. Variablerna är uppdelade efter 

Generation X, Generation Y och en total som utgörs av de båda sociala generationerna 

tillsammans. Till kognitiva, instrumentella och altruistiska arbetsvärderingar, redovisas det 

lägsta och högsta värdet samt medelvärdet med standardavvikelsen inom parentes. Slutligen 

redovisas uppsatsens kontrollvariabler i procentandel med antal inom parentes. Då 

informationen om arbetsvärderingar hos Generation X grundas på data från studien 

genomförd 1997 och informationen om Generation Y baseras på data från studien genomförd 

2015, är alla resultat som rör respektive social generation grundade på data från de specifika 

åren. Totalen utgörs av den sammanslagna datamängden från både år 1997 och 2015. 

Tabell 2. Deskriptiv statistik över samtliga variabler. 

Variabler Generation X Generation Y Totalt 

Kognitiva 

arbetsvärderingar 

   

Min-max värde 3–12 4–12 3–12 

Medelvärde (SD) 9,2 (1,7) 8,7 (1,8) 9,0 (1,8) 

    

Instrumentella 

arbetsvärderingar 

   

Min-max värde 1–8 1–8 1–8 

Medelvärde (SD) 5,6 (1,4) 5,6 (1,4) 5,6 (1,4) 

    

Altruistiska 

arbetsvärderingar 
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Min-max värde 0–8 0–8 0–8 

Medelvärde (SD) 5,4 (1,7) 5,6 (1,5) 5,4 (1,6) 

    

Kön, % (n)    

Man 53,5 (116)  39,8 (39) 49,2 (155) 

Kvinna 46,5 (101) 60,2 (59) 50,8 (160) 

    

Utbildningsnivå, % (n)    

Utan universitets- eller 

högskoleutbildning 

68,7 (149) 44,9 (44) 61,3 (193) 

Med universitets- eller 

högskoleutbildning 

31,3 (68) 55,1 (54) 38,7 (122) 

    

Förvärvsarbete, % (n) 
   

Ja 59,0 (128) 67,4 (66) 61,6 (194) 

Nej 41,0 (89) 32,7 (32) 38,4 (121) 

    

Fackligt medlemskap, % (n)    

Ja 63,1 (137) 55,1 (54) 60,6 (191) 

Nej 36,9 (80) 44,9 (44) 39,4 (124) 

    

n 217 98 315 

Notering: talen har avrundats till en decimal, SD = standardavvikelse, n = antal 

Kognitiva arbetsvärderingar antar värden mellan 0 och 12, medan både instrumentella och 

altruistiska arbetsvärderingar antar värden mellan 0 och 8. Detta baseras på antalet indikatorer 

som inkluderas i varje dimension. Ett värde närmare 0 innebär att den sociala generationen 

genomsnittligen tillskriver mindre betydelse åt den givna dimensionen, medan ett värde 

närmare 8 eller 12 innebär att den dimensionen i genomsnitt värderas som mer betydelsefull. I 

och med att skalorna för de tre dimensionerna ser olika ut, behöver skalorna räknas om till en 

gemensam skala som går från 0–100, detta för att möjliggöra jämförelser. Genom att dividera 

det totala medelvärdet med högsta värdet för respektive dimension, resulterar det i att 

kognitiva arbetsvärderingar får ett värde på 75 av 100, instrumentella ett värde på 70 av 100 

och altruistiska ett värde på 68 av 100. Detta möjliggör för att säga att Generation X och 
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Generation Y tillsammans, genomsnittligen värderar kognitiva arbetsvärderingar högst, följt 

av instrumentella och till sist altruistiska. 

I Tabell 2 framgår det att Generation X i genomsnitt värderar kognitiva arbetsvärderingar 

högre än Generation Y, med ett värde på 9,2 jämfört med 8,7 av som högst 12 poäng. Minsta 

värdet för kognitiva arbetsvärderingar är 3, vilket innebär att ingen av respondenterna 

betygsätter någon av de kognitiva indikatorerna som “Inte alls viktig”. Standardavvikelsen 

visar i vilken utsträckning den enskilde individen inom den sociala generationen i genomsnitt 

skiljer sig från medelvärdet. Avseende instrumentella arbetsvärderingar är skillnaden mellan 

Generation X och Generation Y obefintlig. Generation X och Generation Y värderar 

genomsnittligen instrumentella värderingar i samma grad, 5,6. Minsta värdet för denna 

dimension är 1, vilket innebär att “Inte alls viktig” (0) väljs på en indikator och “Inte särskilt 

viktig” (1) på den andra indikatorn. Vidare visas att Generation Y i genomsnitt värderar de 

altruistiska arbetsvärderingarna högre än vad Generation X gör. Generation Y har ett värde på 

5,6 medan Generation X har ett värde på 5,4 av som högst 8 poäng.  

Resultaten för kön redovisar att andelen män (53,5 %) överstiger andelen kvinnor (46,5 %) i 

Generation X. För Generation Y däremot, är andelen kvinnor (60,2 %) större än andelen män 

(39,8 %). Könsfördelningen för totalen visar att andelen kvinnor (50,8 %) endast är marginellt 

högre än andelen män (49,2 %). Resultaten för utbildningsnivå visar att i Generation X, är 

större andel utan universitets- eller högskoleutbildning (68,7 %) jämfört med dem som har 

universitets- eller högskoleutbildning (31,3 %). Tvärtom är det för Generation Y, där större 

andel har universitets- eller högskoleutbildning (55,1 %) jämfört med dem som inte har det 

(44,9 %). Totalen visar att en minoritet har universitets- eller högskoleutbildning (38,7 %), då 

majoriteten saknar en sådan utbildning (61,3 %). Sett till förvärvsarbete uppvisar både 

Generation X, Generation Y och totalen att större andel förvärvsarbetar än inte. Generation X 

visar på 59,0 % mot 41,0 %, Generation Y visar ett värde på 67,4 % mot 32,7 %. Slutligen 

visar totalen på 61,6 % mot 38,4 %. Avseende fackligt medlemskap synliggör både 

Generation X, Generation Y och totalen att större andel innehar ett fackligt medlemskap än 

inte. Generation X visar på 63,1 % mot 36,9 %, Generation Y visar på 55,1 % mot 44,9 %. 

Avslutningsvis visar totalen på 60,6 % jämfört med 39,4 %. 
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5.2 Multivariata analyser  

I avsnittet presenteras tre separata multivariata regressionsanalyser. En för kognitiva (Tabell 

3), en för instrumentella (Tabell 4) och en för altruistiska arbetsvärderingar (Tabell 5). 

Respektive tabell inkluderar modeller där uppsatsens kontrollvariabler adderas, detta för att 

undersöka vad som kan påverka sambandet mellan social generation och arbetsvärderingar. 

Till tabellerna presenteras variablernas signifikans samt dess R2-värde. Referenskategorierna 

utnämns efter det alternativ med flest svar och är markerade genomgående i varje tabell.  

Tabell 3. Multivariat analys för kognitiva arbetsvärderingar. 

Variabler Bivariata 

modeller 

Modell 1 Modell 2 Modell 3 

Social generation     

Generation X referens referens referens referens 

Generation Y -0,51* -0,53* -0,71*** -0,68** 

     

Kön     

Man referens referens referens referens 

Kvinna 0,13 0,19 0,22 0,22 

     

Utbildningsnivå     

Utan universitets- eller 

högskoleutbildning 

referens  referens referens 

Med universitets- eller 

högskoleutbildning 

0,56**  0,71*** 0,72*** 

     

Förvärvsarbete     

Ja referens   referens 

Nej -0,10   -0,03 

     

Fackligt medlemskap     

Ja referens   referens 

Nej -0,39   -0,35 

     

Konstant  9,27 8,83 8,98 
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R2  0,02 0,06 0,07 

n 315 315 315 315 

Notering: * = p ≤ 0,05, ** = p ≤ 0,01, *** = p ≤ 0,001 

I Tabell 3 genomförs till en början bivariata analyser på samtliga variabler med hänsyn till 

kognitiva arbetsvärderingar. Endast social generation och utbildningsnivå visar signifikanta 

resultat. Detta innebär att Generation X och dem med universitets- eller högskoleutbildning 

värderar kognitiva aspekter signifikant högre än Generation Y och de utan universitets- eller 

högskoleutbildning. Sambandet mellan social generation och kognitiva arbetsvärderingar 

kontrolleras för kön i modell 1. Resultatet visar att kön inte påverkar sambandet markant då 

regressionskoefficienten endast ökar med 0,02 enheter och då social generation behåller sin 

signifikans. När utbildningsnivå adderas till analysen synliggörs i modell 2 att sambandet 

mellan social generation och kognitiva värderingar blir starkare. Koefficienten ökar med 0,18 

enheter och sambandet mellan social generation och kognitiva arbetsvärderingar är signifikant 

på en 99,9 % nivå. Detta kan tolkas som att en individ tillhörande Generation X med en 

universitets- eller högskoleutbildning värderar kognitiva aspekter i högre grad än en individ 

tillhörande Generation Y utan universitets- eller högskoleutbildning.  

I den tredje och sista modellen för Tabell 3 kontrolleras sambandet mellan social generation 

och kognitiva värderingar för två arbetsrelaterade variabler, förvärvsarbete och fackligt 

medlemskap. Dessa påverkar dock inte huvudsambandet i nämnvärd utsträckning. 

Utbildningsnivå behåller sin signifikansnivå medan social generation går från att vara 

signifikant på en 99,9 % nivå till att vara signifikant på en 99 % nivå. Detta innebär att när 

sambandet mellan social generation och kognitiva arbetsvärderingar kontrolleras för kön, 

utbildningsnivå, förvärvsarbete och fackligt medlemskap verkar värderingar avseende 

kognitiva aspekter skilja sig beroende på social generation. Sett till R2-värdet verkar samtliga 

variabler tillsammans förklara 7 % av variationen i kognitiva arbetsvärderingar. 

Tabell 4. Multivariat analys för instrumentella arbetsvärderingar. 

Variabler Bivariata 

modeller 

Modell 1 Modell 2 Modell 3 

Social generation     

Generation X referens referens referens referens 

Generation Y 0,03 0,06 0,07 0,06 
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Kön     

Man referens referens referens referens 

Kvinna -0,25 -0,26 -0,26 -0,26 

     

Utbildningsnivå     

Utan universitets- eller 

högskoleutbildning 

referens  referens referens 

Med universitets- eller 

högskoleutbildning 

-0,03  -0,05 -0,05 

     

Förvärvsarbete     

Ja referens   referens 

Nej -0,05   -0,09 

     

Fackligt medlemskap     

Ja referens   referens 

Nej 0,09   0,11 

     

Konstant  5,69 5,70 5,70 

R2  < 0,01 < 0,01 0,01 

n 315 315 315 315 

Notering: * = p ≤ 0,05, ** = p ≤ 0,01, *** = p ≤ 0,001 

I Tabell 4 redovisas bivariata- och multivariata analyser på samtliga variabler avseende 

instrumentella arbetsvärderingar. Resultaten visar att ingen variabel är signifikant kopplad till 

instrumentella värderingar. Detta innebär att varken social generation, kön, utbildningsnivå, 

förvärvsarbete eller fackligt medlemskap är betydande för i vilken utsträckning en individ 

värderar instrumentella aspekter av arbetet. R2-värdet visar att samtliga variabler tillsammans 

förklarar 1 % av variationen i instrumentella arbetsvärderingar. 

Tabell 5. Multivariat analys för altruistiska arbetsvärderingar. 

Variabler Bivariata 

modeller 

Modell 1 Modell 2 Modell 3 

Social generation     
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Generation X referens referens referens referens 

Generation Y 0,19 0,10 0,12 0,13 

     

Kön     

Man referens referens referens referens 

Kvinna 0,67*** 0,66*** 0,66*** 0,65*** 

     

Utbildningsnivå     

Utan universitets- eller 

högskoleutbildning 

referens  referens referens 

Med universitets- eller 

högskoleutbildning 

-0,03  -0,05 -0,05 

     

Förvärvsarbete     

Ja referens   referens 

Nej -0,15   -0,04 

     

Fackligt medlemskap     

Ja referens   referens 

Nej -0,22   -0,21 

     

Konstant  5,07 5,09 5,18 

R2  0,04 0,04 0,05 

n 315 315 315 315 

Notering: * = p ≤ 0,05, ** = p ≤ 0,01, *** = p ≤ 0,001 

Inledningsvis genomförs bivariata analyser för altruistiska arbetsvärderingar i Tabell 5. Med 

undantag för kön påvisas inga signifikanta resultat. Regressionskoefficienten för kvinna är 

0,67 vilket innebär att kvinnor i genomsnitt har 0,67 mer poäng på indexet avseende 

altruistiska arbetsvärderingar än män. Detta samband mellan kön och altruistiska värderingar 

återfinns i samtliga modeller i Tabell 5 och med 99,9 % säkerhet i den population som 

studeras. Resultatet visar därmed att olika sociala generationer värderar altruistiska aspekter i 

liknande utsträckning. R2-värdet visar att samtliga variabler tillsammans förklarar 5 % av 

variationen i altruistiska värderingar, där kön verkar stå för majoriteten av variationen. 
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Sammanfattningsvis innebär detta att Generation X och Generation Y värderar kognitiva 

arbetsvärderingar i olika utsträckning, det vill säga att Generation X värderar kognitiva 

aspekter i högre utsträckning än Generation Y. Resultaten visar däremot inga signifikanta 

skillnader mellan Generation X och Generation Y vad gäller instrumentella och altruistiska 

arbetsvärderingar. 

6. Diskussion och slutsatser 

Syftet med uppsatsen var att undersöka huruvida värderingar i arbetslivet kan skilja sig åt med 

hänseende till Generation X (de födda mellan 1967–1977) och Generation Y (de födda mellan 

1986–1996) i Sverige. Med syftet i beaktning formulerades tre frågeställningar gällande 

vilken social generation som värderar (1) kognitiva, (2) instrumentella och (3) altruistiska 

aspekter av arbetet i högst utsträckning. Mot bakgrund av teori och tidigare forskning 

förväntades att: (H1) Generation X värderar kognitiva aspekter av arbetet i större utsträckning 

än Generation Y; (H2) Generation Y värderar instrumentella aspekter av arbetet i större 

utsträckning än Generation X; (H3) Generation X och Generation Y värderar altruistiska 

aspekter av arbetet i liknande utsträckning. 

Resultatet för den multivariata analysen avseende kognitiva arbetsvärderingar visade på 

statistiskt signifikanta skillnader, mer specifikt att den äldre sociala generationen, Generation 

X, värderar kognitiva aspekter i större utsträckning än den yngre sociala generationen, 

Generation Y. Detta ger således stöd till uppsatsens första hypotes (H1). Resultaten för denna 

dimension överensstämmer med studien genomförd av Twenge et al. (2010) då även de fann 

liknande fynd. Däremot har andra studier funnit antingen inga skillnader mellan de sociala 

generationerna, eller att Generation Y värderar kognitiva aspekter i högre utsträckning än 

Generation X (e.g., Cennamo & Gardner, 2008; Krahn & Galambos, 2014; Yang et al. 2018). 

Dessa fynd kan därmed betraktas som en diskrepans gentemot resultaten från uppsatsens 

analys. De varierande resultaten i tidigare studier kan tänkas bero på vilken metodik som 

använts. I likhet med Twenge et al. (2010) använde denna uppsats en time-lag metod, vilket 

avviker från de andra studierna. Detta kan vara en anledning till att resultaten från denna 

analys går i linje med resultaten från studien som använt en time-lag metod, snarare än med 

de studier som använt en annan metod. Vidare visade analysen att utbildningsnivå var 
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signifikant. Detta innebär att en individ med universitets- eller högskoleutbildning värderar 

kognitiva aspekter av arbetet högre än en individ utan universitets- eller högskoleutbildning. 

Den multivariata analysen för instrumentella arbetsvärderingar visade inga statistiskt 

signifikanta skillnader mellan de sociala generationerna. Detta tyder följaktligen på att 

uppsatsens andra hypotes (H2) bör förkastas. Resultatet avviker således från tidigare litteratur 

som undersökt sambandet mellan social generation och instrumentella arbetsvärderingar (e.g., 

Kaufman & White, 2015; Krahn & Galambos, 2014; Stiglbauer et al., 2022; Yang et al., 

2018). Uppsatsens skilda resultat jämförelsevis tidigare studier kan återigen tänkas bero på 

vilken metod som använts, detta då effekter från social generation kan förväxlas med effekter 

från ålder (Twenge et al., 2010, s. 1117). Stiglbauer et al. (2022) fann med hjälp av 

tvärsnittsdata att de yngre sociala generationerna värderar instrumentella aspekter i högre 

utsträckning än de äldre sociala generationerna. Dock misslyckas studier med en 

tvärsnittsdesign att separera effekterna av social generation och ålder vilket innebär att dess 

resultat inte med säkerhet kan anses bero på social generation, utan snarare ser till åldrande 

(ibid, s. 10). En studie som tillämpat en time-lag metod och som därmed med framgång 

separerar effekterna fann att Generation X värderar instrumentella aspekter i högre 

utsträckning än Generation Y (Twenge et al., 2010). Även om denna uppsats använt en time-

lag metod, återfanns motstridiga resultat. Motstridigheterna kan antas ha sin grund i att 

studierna genomförts i olika institutionella kontexter. 

Den tredje och sista multivariata analysen avsåg altruistiska arbetsvärderingar och visade inga 

signifikanta skillnader mellan Generation X och Generation Y. Detta resultat styrker således 

uppsatsens tredje hypotes (H3), att den äldre sociala generationen och den yngre sociala 

generationen värderar altruistiska aspekter i liknande utsträckning. Resultatet överensstämmer 

med ett par studier som undersökt denna arbetsvärdering (Cennamo & Gardner, 2008; 

Twenge et al., 2010). Även om analysen inte visade signifikanta skillnader avseende social 

generation, uppvisades signifikanta könsskillnader. Det fynd som påvisats indikerar att 

kvinnor värderar altruistiska aspekter i högre utsträckning än män. Detta var dock inte något 

förvånande eftersom andra forskare har funnit liknande resultat (e.g., Hansen & Leuty, 2012). 

Resultaten från de tre multivariata analyserna är möjliga att koppla till uppsatsens teoretiska 

utgångspunkter. Enligt teorin om mänskliga värderingar analyserades endast tre av fyra 

möjliga dimensioner. Dessa innefattade kognitiva, instrumentella och altruistiska värderingar, 

däremot inte värderingar relaterade till makt och prestige. Detta då frågor rörande denna 
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kategori inte har inkluderats i denna uppsats. Sett till teorin om värdeförskjutningar mellan 

sociala generationer visade resultaten av den multivariata analysen för kognitiva 

arbetsvärderingar att Generation X prioriterar kognitiva aspekter i högre grad än Generation 

Y. Kognitiva arbetsvärderingar ser till psykologiska aspekter, likt postmaterialistiska 

värderingar. Enligt teorin anses den sociala generation som tillskriver störst mening till dessa 

värderingar ha vuxit upp under goda förhållanden. Därmed kan Generation X antas ha vuxit 

upp under mer gynnsamma välståndförhållanden än Generation Y. 

Vid studiet av sociala generationer är det av relevans att diskutera problematiken med att 

särhålla effekterna av ålder, period och kohort (social generation). Detta innebär att skillnader 

i sociala generationer likväl kan bero på stigande ålder eller under vilken historisk period som 

data insamlats från. På grund av att denna uppsats har tillämpat en time-lag design är det 

möjligt att separera effekter av ålder och social generation, men effekter av social generation 

och tidsperiod är inte möjliga att särhålla med denna metod. Således skulle de resultat som 

påvisats i uppsatsen kunna bero på tidsperiod och inte social generation. Optimalt för att 

påvisa faktiska skillnader i sociala generationer hade varit att kombinera time-lag data med 

longitudinella data samt tvärsnittsdata (Palmore, 1978).  

6.1 Begränsningar 

Flertalet begränsningar fanns i denna uppsats. Mest anmärkningsvärt var det relativt låga 

urvalet, vilket kan påverka resultatens representativitet och därmed hur väl resultaten går att 

generalisera till populationen. Ytterligare en begränsning är att det finns fler typer av 

arbetsvärderingar som skulle kunna tas i beaktning: sociala värderingar, värderingar gällande 

frihet och värderingar rörande prestige (Lyons et al., 2010, s. 972–973). Uppsatsens tre 

dimensioner kan därmed anses otillräckliga för att ge en komplett beskrivning av värderingar i 

arbetslivet. Vidare inkluderades endast ett fåtal indikatorer i respektive dimension. En mer 

omfattande bild av verkligheten hade kunnat erhållas genom att inkludera ytterligare 

indikatorer avseende olika arbetsvärderingar. Dessutom kan det vara av vikt att inkludera 

ytterligare kontrollvariabler, såsom huruvida respondenten är född i Sverige eller inte samt 

dess familjesituation. Vidare kan de åtta frågorna avseende arbetsvärderingar tolkas något 

olika av olika individer, vilket kan ha äventyrat reliabiliteten och därmed resultatens 

tillförlitlighet. Denna uppsats har endast mätt korrelationen mellan variablerna och således 

inte kausaliteten, det vill säga om sociala generationer påverkar arbetsvärderingar. För att 
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mäta kausala samband kan en strukturell ekvationsmodellering användas. Slutligen kan en 

mer djupgående analys avseende Sveriges historiska händelser vara lämplig för att kunna göra 

en mer korrekt uppdelning av de sociala generationerna. 

6.2 Slutsatser 

Sammanfattningsvis visade resultaten i denna uppsats på sociala generationsskillnader 

avseende kognitiva arbetsvärderingar, men inte avseende instrumentella eller altruistiska 

arbetsvärderingar. På grund av att ett sannolikhetsurval har använts vid insamling av data 

skulle det vara möjligt att generalisera resultaten till populationen, det vill säga individer av 

Generation X och Generation Y mellan 20 och 30 år. Dock var urvalet lågt och det externa 

bortfallet högt, vilket gör att slutsatser bör dras med försiktighet då representativiteten och 

generaliseringen kan vara begränsade. Dessutom kan reliabiliteten anses låg vilket riskerar att 

samma resultat inte skulle påvisas vid en ny undersökning av sambandet. Nämnvärt är 

dessutom att en 20-årings arbetsvärderingar kan avsevärt skilja sig från en 30-årings 

arbetsvärderingar, därför är detta något att ha i beaktning.  

6.3 Framtida forskning   

I och med att arbete utgör en betydande del av en individs vardag, är det av vikt att fortsätta 

bedriva forskning inom detta område. För att främja framtida forskning om arbetsvärderingar, 

vore det intressant att inkludera fler indikatorer och utforska dessa mer ingående, exempelvis 

de indikatorer som relaterar till prestige, makt och status. Genom att undersöka dessa tre 

värderingar skulle det vara möjligt att avgöra om de kan utgöra en fjärde dimension inom 

arbetsvärderingar, vilket föreslagits av Ros et al. (1999) och kan kopplas till teorin om 

mänskliga värderingar. En annan spännande aspekt för kommande forskning skulle vara att 

inkludera Generation Z, som är den sociala generation som successivt intar arbetsmarknaden. 

Det förväntas att denna sociala generation kommer att uppvisa olikheter jämfört med både 

Generation X och Generation Y. Detta beror på att de förutsägs ha ett mer narcissistiskt 

beteende och vara mer benägna till mental instabilitet enligt Stiglbauer et al. (2022, s. 8). 

Eftersom det senaste datamaterialet härrör från 2015, skulle det avslutningsvis vara relevant 

att genomföra en ny studie med mer aktuella data för att hålla forskningen uppdaterad. 
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8. Bilagor 

Bilaga 1. Operationalisering av utbildningsnivå. 

1997 kodades följande till 0: “Folkskola eller grundskola”, “2-årig gymnasielinje/program”, 

“Yrkesskola”, “Folkhögskola”, “Realskola”, “3- eller 4-årig gymnasielinje/program” och 

“Studentexamen”. 1997 kodades följande till 1: “Universitets- eller högskoleutbildning utan 

examen” samt “Examen från universitet eller högskola”. 2015 kodades följande till 0: “Ej 

avslutad folkskola eller grundskola”, “Folkskola”, “Grundskola/enhetsskola”, 

“Realskola/flickskola”, “Fackskola (1963–1970)”, “2-årig gymnasielinje, 2-årig yrkesskola”, 

“3- eller 4-årig gymnasielinje (före 1995)”, “Yrkesinriktat gymnasieprogram (efter 1992)” 

och “Teoretiskt inriktat gymnasieprogram (efter 1992)”. 2015 kodades följande till 1: 

“Universitet/högskola utan examen”, “Universitet/högskola, kortare än tre år, med examen”, 

Universitet/högskola, 3 år eller längre, med examen” och “Forskarutbildning”. 

 

Bilaga 2. Faktoranalys av datamaterialet från 1997. 

Variabler Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 

Intressanta arbetsuppgifter 0,59   

Styra sina arbetstider 0,56   

Arbeta självständigt    

https://www.vr.se/download/18.68c009f71769c7698a41df/1610103120390/Forskningsetiska_principer_VR_2002.pdf
https://www.vr.se/download/18.68c009f71769c7698a41df/1610103120390/Forskningsetiska_principer_VR_2002.pdf
https://www.vr.se/download/18.2412c5311624176023d25b05/1555332112063/God-forskningssed_VR_2017.pdf
https://www.vr.se/download/18.2412c5311624176023d25b05/1555332112063/God-forskningssed_VR_2017.pdf


 

 

 

36 

Hög inkomst 0,67   

Goda karriärmöjligheter 0,73   

Hjälpa andra människor  0,87  

Nytta för samhället  0,89  

Anställningstrygghet   0,87 

 


