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Tack!

Vi vill tacka alla som stallde upp och medverkade i intervjuerna och mojliggjorde
genomforandet av studien, samt alla som har bidragit med sitt stdd genom att komma med tips

och synpunkter.

Vi vill ocksa passa pa att tacka varandra for ett gott samarbete och en rolig tid! Inte att
glomma ar hunden Bobbo som har varit en ursakt till en véalbehovlig rast men ocksa bidragit

till skratt och varit ett stort stod!



Sammanfattning

Titel: Rekordgenerationen & Generation Y — Olika vérderingar i arbetslivet och olika

ledarskapssyn?

Sverige star infor en stor generationsvaxling de narmaste aren. Rekordgenerationen ska
pensioneras och darmed ersattas av de yngre generationerna. | samband med
generationsvéxlingen sker det en kvalitativ fordndring eftersom de olika generationerna har
olika erfarenhet och vérderingar. Dessa varderingar ligger till grund for hur individer driver
foretag, hur de prioriterar sin arbetstid och hur de lever sitt liv. Med tanke pa vilka
vérderingar som styr de olika generationerna, tillsammans med att Generation Y borjar inta
arbetsmarknaden, &r det intressant att se om individers generationstillhdrighet avspeglas pa
sattet de ser pa ledarskap. Syftet med uppsatsen ar att undersoka om de skillnader i
varderingar som finns hos Rekordgenerationen och Generation Y é&r tydliga pa arbetsplatsen,
samt hur dessa paverkar sattet de olika generationerna ser pa ledarskap. | avsikt att uppfylla
studiens syfte, har vi genomfort tolv intervjuer sammanlagt med sex respondenter ur
respektive generation. Studien har darmed en kvalitativ ansats. Utifran undersokningen
studerades respektive generations varderingar inom arbetslivet samt synen pa ledarskap
utifran tre teman; ledarens egenskaper, karaktarsdrag och attityder samt makt och
medbestdmmande. Teorier inom ledarskap, véarderingar, makt och empowerment samt tidigare
studier om respektive generation har tillampats i studien. Vi har utifrdn studien
uppmarksammat skillnader i varderingar hos de olika generationerna inom arbetslivet och
deras olika satt att se pa ledarskap. Sammanfattningsvis visar studien att Generation Y vill ha
en mer coachande ledare, de soker standigt efter dromjobbet samt att de gillar att jobba
sjalvstandigt. Rekordgenerationen vill ha en ledare som ar tydlig, de & mycket lojala och de

vill fa arbetsuppgifter delegerade till sig i en hdgre grad an Generation Y.

Nyckelord: ledarskap, generationer, generationsskifte, rekordgenerationen, generation v,

vérderingar
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1. Inledning

Kapitlet inleds med att ge en tydlig bild av det &mnesomrade studien fordjupas inom samt
problematisering kring amnet. Vidare presenteras fragestallningar, syfte och avgransningar
samt en redogorelse for uppsatsens fortsatta disposition. Slutligen kommer &ven olika

begrepp som anvands i uppsatsen att tydliggoras.

1.1 Bakgrund

Under 1940- och 50-talen foddes det ménga barn, denna grupp har kallats fér Babyboomers®,
Efterkrigstidare> och Folkhemsgenerationen®. | fortsattningen anvands begreppet
Rekordgenerationen®. Under &ren 1978-1995 foddes det ocks& ménga barn, som ett eko av
Rekordgenerationen, denna generation kallas bland annat Echo Boomers®, Moklofs® (mobile
kids with lots of friends), MeWe’, och Generation Y®. | fortséttningen anvénds det sistngmnda

begreppet.’

Sverige star infor en stor generationsvaxling de narmaste aren. Att Rekordgenerationen ar
manga far till resultat att en stor grupp individer pa arbetsmarknaden ska pensioneras under de
kommande aren och darmed ersittas av de yngre generationerna. Mellan 2006 och 2015
kommer det storsta generationsbytet nagonsin att ske, totalt sett 1,15 miljoner individer, och
under 2010 kommer pensionsavgangarna vara som flest. Kvantitativt sett kommer
fyrtiotalisterna idag att ersattas av ungefar lika manga individer, till stor del av Generation Y.

Efter 2005 kommer dessa ersattare i accelererande takt trada in p& arbetsmarknaden.™®

| samband med generationsvaxlingen sker det en kvalitativ fordndring. Fyrtio procent av den
nuvarande arbetsstyrkan kommer att pensioneras, den grupp som star for erfarenhet, insikt,

overblick och mentorskap. Saledes kommer viktiga egenskaper ga forlorade pa

! http://fen.wikipedia.org/wiki/Babyboomers, (last: 2010-05-10)

2 http://micco.se/2009/09/vara-fem-generationsmarknader/ (last: 2010-05-10)
® Lindgren, Fiirth, (2005)

* Ibid

® http://en.wikipedia.org/wiki/Generation_Y, (last: 2010-05-10)

® Fiirth, (2008)

" Lindgren, Liithi, (2005)

& Parment, (2008)

9 Schewe, “Defining Moments: Segmenting by Cohorts”, Marketing Management, (2000), vol 9, issue 3, pp.48-
54,

19 Ohlsson, Broomé, (2003)


http://en.wikipedia.org/wiki/Babyboomers
http://micco.se/2009/09/vara-fem-generationsmarknader/
http://en.wikipedia.org/wiki/Generation_Y

arbetsmarknaden eftersom den grupp unga manniskor som intrader saknar motsvarande
erfarenheter. De har istdllet andra egenskaper och kunskaper som &r viktiga. Det ror sig om
kunskaper och kompetens inom nya omraden, nya varderingar och synsatt, fysisk styrka och
fysisk Overlagsenhet, ungdomlig energi och engagemang. Det &r denna kvalitativa férandring
som problemet kring generationsvéaxlingen primart handlar om.** Ohlsson och Broomé
anvander ett passande citat fran Canterbury Tales; »Ja, det ar visst, att aldern mycket vet, ty
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den &r vis, den har erfarenhet. | 16pning kan man sla en gammal man, men ¢j i radslag”.

Detta synsatt ar &n idag mycket relevant.

Det finns mycket som skiljer unga individer mot &ldre. Unga manniskor har battre forstaelse
for och kéanner storre gemenskap med de nya stromningar som finns i tiden. De kan &ven dra
nytta av att de har battre inlarningsférmaga och battre korttidsminne &n aldre. Unga ar mer
mottagliga for nya idéer och lar sig fortare nya tankesétt. Darmed ligger de unga ett steg fore
de aldre ifraga om nya forhallningssatt och synsatt. Detta géller allméanna vérderingar och
ideologier, men aven inom arbetslivet dar det exempelvis kan handla om nya sétt att se pa
auktoritet, ledarskap, kvinnligt och manligt, etnicitet, medbestdammande och

arbetsorganisation.*®

Genom tiderna har journalister och forskare forsokt att hitta fenomen och samband for de
olika generationernas beteenden, varldshild och levnadssatt som beror pa under vilken tid
individerna &r fodda och uppvéxta. Manniskor som véxer upp under samma tid med liknande
villkor formas av dessa, vilket gor att de far lika varderingar. Manniskors varderingar ar alltsa
direkt kopplade till vilken generation manniskor tillhér.** Det kan &ven urskiljas i
ungdomsstyrelsens attityd- och varderingsstudie som genomférs med jamna mellanrum i

Sverige av Ungdomsstyrelsen.*®

Dagens unga dr morgondagens vuxna och morgondagens ledare. Genom att undersdka vilka
varderingar Generation Y har kan det skapas en bild av vilka varderingar som kommer att
vara centrala i framtiden. Dessa varderingar ligger till grund for hur individer driver foretag,

hur de prioriterar sin arbetstid och hur de lever sitt liv. Rekordgenerationen har fram till idag,

1 Ohlsson, Broomé, (2003)

12 Ohlsson, Broomé, (2003), sid.17

13 Ohlsson, Broomé, (2003)

Y Lindgren, Firth, (2005)

15 Ungdomsstyrelsens Attityd- och vérderingsstudie, (2003)



da de gar i pension, latit sina vérderingar styra arbetsmarknaden. Generationsvaxlingen
innebar inte enbart en véxling av generationer, utan dven en véxling i véarderingar. Generation
Y:s syn pa arbete ar inte forenlig med dagens radande varderingar i arbetslivet. Tidigare hade
manniskor klass och status gemensamt. Den 6kade graden av individualisering i samhallet gor
att vi idag har mindre strukturella gemenskaper och inte heller en gemensam vérldsbild.

Folkhemmet har ersatts av ett individuellt orienterat natverkssamhalle.®

Utifrén en studie som har gjorts av Kairos Future’’ och Anders Parment™®4r det moéjligt att
utlésa olika utmarkande vérderingar for Rekordgenerationen respektive Generation Y. Enligt
studien finns det skillnader i hur Rekordgenerationen och Generation Y ser pa makt, hur lojala
de ar till sin arbetsgivare, hur de ser pa flexibilitet i arbetslivet samt vad de varderar i sitt
arbete och varfor de arbetar, om det till exempel &r for att tjana pengar eller for

sjalvforverkligande.

Med tanke pa dessa olikheter i generationernas uppvaxt och vilka varderingar som styr de
olika generationerna, tillsammans med att Generation Y bdrjar inta arbetsmarknaden, ar det
intressant att se om individers generationstillnérighet avspeglas pa sattet hon eller han ser pa
ledarskap. Genom att studera de olika generationernas syn pa ledarskap och attityder i
arbetslivet ar det mojligt att fa en forstaelse for hur ledarskapet och arbetsmarknaden kommer

att se ut i framtiden. Eventuellt skiljer det sig inte alls och eventuellt skiljer det sig drastiskt.

18 Fiirth, (2002)
7 Lindgren, Fiirth, (2005)
'8 parment, (2008)



1.2 Undersokningsproblem

De varderingar som praglar respektive generation har tydliga skillnader enligt manga forskare
och detta kommer enligt dem bland annat att paverka hur de olika generationerna ser pa

ledarskap.

Rekordgenerationen och Generation Y har vaxt upp pa olika villkor som bland annat beror pa
foraldrarnas generation, omvarldens utveckling och tekniska framsteg. Detta paverkar
generationernas varderingar, intressen, prioriteringar, levnadssatt och kunskapsomraden.
Generationsvaxlingen innebér att Rekordgenerationen pensioneras och Generation Y i allt

hogre grad intar arbetsmarknaden. Foljaktligen blir fragestallningen:

e Hur ser de olika generationerna pa faktorer som ledarskapsegenskaper, attityder inom
arbetet och makt? Kan vi se att generationernas syn pa ledarskap och andra faktorer i
arbetslivet Overensstammer med de typiska karaktarsdrag som de olika generationerna

ségs ha?

1.3 Syfte

Syftet med uppsatsen ar att underséka om de skillnader i vérderingar, som sdgs finnas hos
Rekordgenerationen och Generation Y, &r tydliga pa arbetsplatsen. Samt hur dessa paverkar

sattet de olika generationerna ser pa ledarskap.

1.4 Avgransningar

Vi har valt att undersoka Rekordgenerationen och Generation Y. Kategoriseringen av
generationerna ar som foljer; personer fédda 1940-1955 tillhér Rekordgenerationen och de
fodda 1978-1989 tillnor Generation Y. Det ar alltsa personer fodda under dessa ar som vi
kommer att basera var undersokning pa. De intervjuobjekt som vi kommer att anvanda oss av
i studien &r valda utifran vilken generation de tillhor och arbetar pa varierande arbetsplatser i

Stockholmsomradet.



1.5 Begreppsforklaring

Generation - Definieras enligt nationalencyklopedin som “grupp av ungefar likaldriga

individer av samma art” eller “period fran en individs tillkomst >

Ledare och chef — Att vara chef och att leda kan tolkas som tva olika saker. En chef kan
tolkas som en formell uppgift dar man &r tillsatt for att uppna vissa mal med hjalp av
medarbetare och andra resurser, som chef har man ansvar och skyldigheter i organisationen.
Att vara ledare kan tolkas som en person som av gruppen far behorighet att leda gruppens
arbete och se till gruppens intresse i samspel med organisationens. | denna uppsats undersoker
vi ledarskapet hos en person som ar ledare, vilket ocksa kan betyda att personen kan inneha en
chefsposition. Vi skiljer alltsa inte pa begreppen utan behandlar dem synonymt.

Ledarskapsstil — Olika roller en ledare kan tillhéra beroende pa hur de utfor sitt ledarskap.

Varderingar — "Virderingar kan sagas vara djupt liggande dvertygelser, tolkningsmonster
och forhallningssatt som &r relativt bestaende Over tiden.(...)De grundlaggande
varderingarna har individen ofta med sig genom livet och &ndras endast under extrema
forhallanden som krig, naturkatastrofer och personliga tragedier. Till de mer ytliga
virderingarna hor trender, attityder och dsikter.”®® Nar vi behandlar ordet vérderingar i

studien syftar vi till de grundldggande varderingarna.

Attityder — “Uttryck for viirderingar. De flesta fenomen i samhéllslivet blir foremal for
attityder. Attitydbegreppet anvands idag av manga socialpsykologer och sociologer for att
forsta hur mdnniskor agerar, tinker och orienterar sig i tillvaron.” “Forenklat kan vi sdga
att attityder ar en varaktig installning som har byggts upp genom erfarenhet och kommer till
uttryck genom att man &r for eller emot nagot. Attityder kan alltsa vara positiva eller
negativa. En speciell undergrupp bland negativa attityder ar férdomar. ** Vi kommer inte

anvéanda begreppet attityder synonymt med begreppet vérderingar.

19 Nationalencyklopedin, 2010-02-25
2 Fiirth, (2002), sid.15-16
2! Ungdomsstyrelsens Attityd- och vérderingsstudie, (2003), sid. 19



1.6 Disposition

Uppsatsen inleds med en kort introduktion och bakgrund till &mnet. | den efterfoljande
problemformuleringen konkretiseras problemen och utifran detta klargors ocksa syftet med
uppsatsen och undersokningen. Viktiga begrepp som &r aterkommande genom uppsatsen
forklaras dven i detta kapitel. Det andra kapitlet behandlar metoden fér uppsatsen och visar
tillvagagangssatt samt en kritisk granskning av metoden. Dessutom fors en diskussion om
giltighet och tillforlitlighet. | tredje kapitlet behandlas teorierna. Tidigare forskning inom
omradet ledarskap presenteras och sammanfattas. I det fjarde kapitlet redovisas det insamlade
empiriska materialet samt analyser av likheter och skillnader. Utifran den empiriska analysen
foljer slutsatser i det femte kapitlet dar det sker en aterkoppling till undersokningsproblemet

och syftet. Det sjatte kapitlet utgors av forfattarnas kritik kring studien.



2. Metod

| detta kapitel redogors det for tillvagagangssatt i utférande av studien samt Kritiskt
granskning av arbetsmetoder. Studien ar en kvalitativ undersokning i form av intervjuer for
att undersoka problemet, da vi anser att den undersokningsmetoden lampar sig for en sadan

smaskalig undersokning som denna.

2.1 Abduktiv ansats

Innan studien paborjades med intervjuer skedde en férdjupning inom d&mnet genom att studera
befintlig litteratur och forskning pa omradet. Pa det sattet skapades en grund for kommande
studie tillsammans med de ramar inom vilka omraden studien kommer att hallas. Fordjupning
inom dmnet skulle ha kunnat medféra att fordomar skapats, darfér kan den induktiva metoden
uteslutas. Den deduktiva metoden har dven den uteslutits da studien inte uteslutande utgar
frdn teorier och applicerar dessa pd empiri.®* Vid deduktiv metod anvands generella

23 | stallet

pastaenden och teorier som jamfors med empiri for att darpa dra en logisk slutsats.
anvandes en kombination av induktiv och deduktiv metod som kallas abduktiv metod,* vilket
inte ar begransande utan vi har bade kunnat tillimpa den insamlade empirin och kunnat

studera teorier pa ett bra sétt.

2.2 Kvalitativ metod

En kvalitativ studie kravs for att kunna skapa en storre och djupare forstaelse kring sambandet
mellan generationstillhdrighet och séttet att se pa ledarskap i en organisation. Vilket gor att
djupare intervjuer och djupare studier ar nodvéndiga.? Det &r inte av intresse att mata och
samla harda data, darfor passar inte en kvantitativ studie. Daremot anvands vissa kvantitativa
data fran Statistiska centralbyran som grundmaterial da fordjupning sker inom &amnet
ledarskap samt vid insamlande av information infor den kvalitativa undersékningen.
Kvalitativ data har formen av ord eller bild,”® vilket passar denna studie eftersom

undersokningsmetoden grundar sig pa intervjuer.

22 Jacobsen, (2002)
2% Thurén, (2007)

2% Jacobsen, (2002)

2 Denscombe, (2009)
%6 1bid



2.3 Urval

Intervjuer av sammanlagt tolv personer inom varierande yrken kommer ske. Inom
Rekordgenerationer intervjuas sex personer och inom Generation Y intervjuas sex personer.
Ursprungligen var det tankt att genomfora intervjuer pa ett och samma foretag for att inte
behdva ta hansyn till faktorer som olika foretagskulturer. Efter djupare eftertanke och da vi
skaffat oss mer kunskap inom @amnet, kom insikten att det ar fordelaktigt att ga efter principen
storsta mojliga spridning”. Pa det sattet kan eventuella skillnader mellan generationerna
upptackas lattare. Da respondenterna utsags var forsta kriteriet givetvis alder. Det andra
kriteriet respondenterna behévde uppfylla var att de skulle inneha arbetslivserfarenhet, for att
kunna yttra sig om arbetslivet och kunna veta vad de tycker &r viktigt pa arbetsplatsen. Utan
arbetslivserfarenhet skulle detta inte vara mojligt. Darefter gjordes ett subjektivt urval for att
hitta lampliga intervjupersoner. Ytterligare en avgransning &r Stockholmsomradet av
praktiska skal da det inte finns resurser att utoka undersékningsomradet.

2.3.1 Respondenter

Nedan foljer en presentation av de tolv utvalda respondenterna uppdelat efter
generationstillhdrighet. Dessa respondenter &r utvalda eftersom de har en spridning 6ver flera
yrkesomraden samt innehar arbetslivserfarenhet, &ven om Generation Y, av uppenbara skal,
har mer begrénsad erfarenhet &n Rekordgenerationen. Alla respondenter & anonyma, darfor ar

de tilldelade andra namn. Respondenterna presenteras med yrke efter generationstillhorighet.

Respondenter Generation Y Respondenter Rekordgenerationen

Y1 - 1982, Projektadministrator | R1 — 1940, Ekonomiassistent

Y2 — 1986, Barnpedagog R2 — 1948, Egen foretagare resebyra

Y3 - 1982, Business Controller | R3 — 1949, VD inom medicintekniska branschen

Y4 — 1983, Marknadsekonom R4 — 1954, Uniformskonsult

Y5 — 1987, Lagerchef R5 — 1952, Arbetar pa driftavdelning for karnavfallshantering
Y6 — 1980, Kundsupport R6 — 1953, Avdelningschef Handelsbanken




2.4 Tillvagagangssatt

Detta kapitel behandlar tillvadgagangssatt vid datainsamling, intervjuer, utformandet av

intervjuguide samt bearbetning av insamlat intervjumaterial.

2.4.1 Datainsamling

Studiens primardata ar den insamlade empirin fran de genomférda intervjuerna samt den
litteratur som anvants. Det som utmarker primardata ar att den hamtas direkt fran personen
eller personerna, att det sker for forsta gangen och att den ar anpassad till problemstallningen.
Sekundérdata &r det material som anvénds for fordjupning i befintlig statistik samt tidigare
studier inom amnet.”” | forsta skedet anvéandes framst sekundérdata for att skapa en grund for
vidare studier. Dérefter skedde en fordjupning i form av inldsning av primérdata.

2.4.2 Intervjuer

Ursprungligen utvaldes sexton respondenter sammanlagt for intervju. Efter slutférandet av
samtliga intervjuer for Generation Y, atta stycken, samt majoriteten av intervjuerna ur
Rekordgenerationen, skedde tva avbokningar av intervjuer ur Rekordgenerationen. Med det
foljde ett bortval av tva intervjuer ur Generation Y for att istallet anvanda sammanlagt tolv
respondenter, sex stycken fran varje generation. Avbokningarna fran Rekordgenerationen
gjordes i slutskedet av utsatt intervjuperiod i planeringen, vilket gjorde att det inte var mojligt
att soka efter ersattare. Darfor valdes tva respondenter ur Generation Y bort, detta gjordes

slumpmassigt for att inte ett medvetet val skulle ske for att paverka resultatet.

Den ursprungliga tanken var att genomftéra alla intervjuer ansikte mot ansikte med
respondenten for att ha formanen att tydligt se reaktioner och kroppssprak samt for att kunna
ldsa av personen béattre. Vid intervjuer ansikte mot ansikte finns en mdjlighet att se
respondentens kroppssprak samt skapa en naturligare jamnhet i samtalet. Detta genom att pa
ett lattare satt uppfatta om respondenten tar en tankepaus eller ar redo for nasta fraga. Vilket
inte & méjligt i samma utstrackning vid en telefonintervju d& inte respondenten &r synlig.?®
Efter en forsta kontakt med respondenterna for att bestdmma tidpunkt for intervju visade det

sig att alla inte hade mdjlighet for ett méte utan foredrog en intervju dver telefon. Darmed &r

27 Jacobsen, (2002)
%8 bid



fem intervjuer telefonintervjuer och sju intervjuer gjorda ansikte mot ansikte. Daremot kunde
vi inte se att svaren skiljde sig sa mycket i fraga om utférlighet mellan telefonintervjuerna och
de andra intervjuerna. Det forekom heller ingen skillnad i formaga att forsta svaren beroende

pa intervjuform.

Intervjuerna som skedde ansikte mot ansikte genomfordes pa respektive intervjupersons
arbetsplats. Den miljo som intervjun &ger rum i kan paverka intervjupersonens svar, vilket
kallas for kontexteffekt.?® Arbetsplatsen &r en naturlig och van miljo vilket gor det mjligt att
resultera i sa utforliga och arliga svar som mojligt. Arbetsplatsen valdes dven av den praktiska
anledningen att det spar tid at intervjupersonerna att inte behdva lamna sin arbetsplats samt att
forfattarna till studien inte behover ordna med lokal. Pa vilken plats intervjupersonerna befann
sig vid telefonintervjuerna varierade, nagra befann sig pa sin arbetsplats och andra var i sitt

eget hem, vilket dven det &r en naturlig och van miljo.

Mojligheten fanns att spela in varje intervju, dock ville inte alla respondenter det. Darfor finns
det endast inspelat material av sju intervjuer. Inspelningen ar en trygghet da anteckningar

eventuellt inte skulle racka till.

2.4.3 Intervjuguide

Innan genomforandet av intervjuerna utformades en intervjuguide innehallande tre
temaomraden. Utifran teorierna utformades temaomraden som innehaller viktiga fragor inom
olika delar for undersokningen. Omradena ar foljande; egenskaper hos ledare, karaktarsdrag
och attityder samt makt och medbestammande. Temaomradena belyser de delar som ar
viktigast i undersokningen. Varje tema innehaller frdgor som anvéands som huvudfragor, vid
intervjun kommer det att tillkomma fragor och foljdfragor. De specifika fragorna anvands
som riktlinjer for ledaren av intervjun for att se till att inget viktigt faller i glomska. Det &r
aven till fordel for att pa ett enklare satt kunna jamfora resultatet att ha vissa gemensamma
fragor for samtliga respondenter. Intervjuguiden har en semistrukturerad form med Gppna
fragor for att fa kunskap om vad varje enskild intervjuperson har att sdga angaende varije fraga
och inte begransas av strukturerade fragor.*® En semistrukturerad intervju &r att foredra

eftersom vissa specifika fragor ska besvaras, dock samtidigt som att vara flexibel nar det

2% Jacobsen, (2002)
% 1bid
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galler amnenas ordningsfoljd och lata intervjupersonen utveckla sina idéer och tala mer

utférligt och fritt om de &mnena som tas upp.®* Intervjuguiden finns som bilaga (Bilaga 1).

2.4.4 Bearbetning av empirin

Bada forfattarna till studien var narvarande vid alla intervjuer. En ledde intervjun och den
andra fungerade som ett stod genom att fylla i med fragor och féljdfragor om nagot
utelamnades av huvudintervjuaren. Ytterligare ett syfte med att bada var narvarande var att
bada skulle fa en bra uppfattning om hur svaren gavs av respondenten samt personens
kroppssprak och reaktioner. Vid telefonintervjuerna var bada narvarande pa det séttet att bada
kunde lyssna till intervjun. Daremot var det bara huvudintervjuaren som kunde stalla fragor,
darmed fanns inte samma modjlighet att stodja varandra med kompletterande fragor.
Inspelning skedde vid de intervjuer dér intervjupersonen tillat det, dock har aldrig det
inspelade materialet anvants upprepande ganger for att méjliggora redovisning av resultatet.
Framst ar det vid citering som det har varit viktigt att lyssna om igen.

Efter intervjuerna sammanstélldes samtliga intervjuer. Sammanstallningen ordnades efter de
olika temaomraden som &r framarbetade i intervjuguiden. Varje intervju utgick efter dessa
teman. Respondenternas svar inom ett tema kunde dock innefatta svar for ett annat tema,
darfor behdvdes aven en uppdelning i efterhand for att underlatta analyseringen av data. Efter
att ha sammanstéllt varje intervju och tagit ut de mest relevanta och intressanta delarna
sammanstalldes detta skriftligen uppdelat efter generation. Harifran var det majligt att se
likneter och skillnader och pabdrja en analys samt komma fram till slutsatser utifran

resultatet.

%! Denscombe, (2009)
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2.5 Genomfdrande

Samtliga intervjuer genomfordes under en arbetsvecka, det vill sdga fem dagar. Efter varje
intervju skapades tid for reflektioner 6ver intervjun och mojlighet for diskussion kring
intervjun. Det var viktigt att minimera risken for trétthet samt forlust av fokus darfor skapades
en spridning av intervjuerna 6ver en vecka, da tillkom dven mdjligheten att sammanstélla
varje intervju direkt efter genomférandet och fortydliga tankar och reflektioner som kan ga ur

minnet vid for lang tidsfordrojning.

Intervjuguiden fungerade som ett stod vid varje intervju. Dock var det enstaka fragor som
avlagsnades efter ett par intervjuer da det framkom att dessa var éverflodiga. Vissa fragor
omformulerades beroende pa vem som intervjuades samt vilken befattning personen hade,
vissa intervjupersoner var chefer och da kravdes en omformulering da vissa fragor var
utformade for anstillda. Cheferna samt personer fran Rekordgenerationen ombads att ga
tillbaka i tiden och minnas hur det var nar de var nya pa arbetsmarknaden eller underordnade.
Avslutande for varje intervju var respondentens egna reflektioner kring amnet da
respondenten tillats tala helt fritt utifran egna tankar och reflektioner angaende berérda amnen

och fragor.

2.6 Kritisk granskning av metoden

Studien grundar sig pa bade primardata och sekundardata. | detta avsnitt granskas med

kritiska 6gon valet av priméar- och sekundérdata samt studiens giltighet och tillforlitlighet.

2.6.1 Primardata

Studiens primardata ar den insamlade empiri fran de intervjuer som har genomforts samt den
litteratur som har nyttjats. Medvetenheten finns om att intervjupersonernas svar beror pa hur
fragorna har formulerats samt vem intervjupersonen ar och vilket befattning personen har.
Chefernas svar ar utifran deras stallning och de anstélldas svar ar utifran deras stallning.
Kritik kan riktas mot den variation som existerar bland yrken och befattningar bland
respondenterna, da detta kan ha betydelse for svaren. Det kan dven falla sig sa att personerna
kanner att de representerar ett foretag och svarar utifran det, cheferna kan ocksa kanna att de

maste representera chefsrollen och ar fargade av det. Huvudintervjuaren har dven varierat
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mellan tva stycken, vilket ocksa paverkar hur fragorna formuleras och hur intervjupersonen
svarar. En stor méangd litteratur har granskats, vissa ar mer centrala medan andra har fungerat

som stodlitteratur.

2.6.2 Sekundardata och kompletterande litteratur

Sekundéardata &r de tidigare studier och den statistik som granskats inom &mnet. En medveten
anstrangning har gjorts att anvanda sa aktuella och nya kallor som mojligt for att
undersokningen ska vara aktuell. En mangd studier och kéllor har anvénds och detta pa olika
satt. Vissa studier ar standigt aterkommande och centrala medan andra fungerar mer som stod.
Att ha denna mangd av kéllor har gjort det mojligt att i stérre utrdckning kunna stalla olika
kallor mot varandra och vara kritisk fran forsta borjan.

2.6.3 Giltighet och tillforlitlighet

Studien har sin grund i ett brett spektra av olika litteratur och kallor, allt for att fa en sa bred
bild av &mnet som mdjligt och kritiskt kunna jamfora fakta som presenteras. En méangd bocker
ar fran kommersiella bokforlag, vilka vanligtvis later experter granska texterna innan de gar i
tryck, vilket ger en viss forsakran om kvaliteten. Manga av bockerna ar aven tryckta i flera
upplagor, vilket talar for att de har en efterfragan och har nagot vardefullt att séga.
Internetkéllorna &r erkédnda webbplatser som ofta uppdateras och standigt utsatts for kritiska
ogon da de har manga besokare varje dag. De har ett legitimt syfte enligt Denscombes
kriterier och star for statistik och upplysning. Den officiella statistik som har anvands ger en
objektiv bild av verkligheten eftersom det inte finns nagra egenintressen i den statistik som
har offentliggjorts. Med statistik menas bland annat material hamtat fran Statistiska
centralbyran samt Ungdomsstyrelsens attityd- och vérderingsstudie. Tidskrifter hamtade fran
internet ar ocksa vélbesokta och standigt uppdaterade webbplatser. Dock &r dessa utsatta for
mer kritiska 6gon da de kan grunda sig pa skribentens egna omdomen, asikter och
antaganden.®” Férfattarna till denna studie har relativt liten erfarenhet av att genomféra
intervjuer och att tolka dessa, darfor sanks graden av giltighet avsevart. Det mindre antalet
respondenter fran varje generation & ocksa nagot som bidrar till att giltigheten och
tillforlitligheten blir lagre. Hansyn tas till att intervjupersonerna har blivit lovade anonymitet,

darfor ar de tilldelade andra namn i undersokningen.

%2 Denscombe, (2009)
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Eftersom bada forfattarna till den hér studien tillhor Generation Y kan det finnas anledning att
tro att vi blivit paverkade av vara egna varderingar nar vi tolkar data. Darfor kan vi inte agera
sa objektiva som vi 6nskar och kan darmed inte utesluta att var studie till viss del fargats av

vara egna attityder kring amnet.
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3. Teori

| detta kapitel presenteras de olika teorierna som studien grundas pa. Inledningen redogor
for ledarskapets utveckling och olika ledarstilar, vidare presenteras teori inom varderingar
samt makt och empowerment. Slutligen tydliggors de olika generationernas typiska
kannetecken och véarderingar grundat pa tidigare studier och statistik, samt vad under

uppvaxten som kan ha préaglat deras varderingar och hur uppvaxterna skiljer sig at.

3.1 Ledarskap

| denna del av teorikapitlet forklaras olika delar inom ledarskap som &r relevanta for studien,
till en borjan ges en dverblick av ledarskapets utveckling. Vidare fortydligas olika ledarstilar

som ar relevanta inom amnet.

3.1.1 Organisation och ledarskap fran 1960-talet fram till idag

For att fa en uppfattning av vad som kan ha paverkat Rekordgenerationen respektive
Generation Y:s satt att se pa ledarskap &r det relevant att se pa ledarskapets utveckling, fran
1960-talet da Rekordgenerationen kom ut i arbetslivet till idag da Generation Y har borjat

arbeta. FOr att skapa en tydlig dverblick visas utvecklingen i tabellform pa foljande sida.
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Tabell 1 - Ledarskapets utveckling

Ar

Kéannetecken for perioden

1960-talet

Centralt var effektivitet for att salja s& mycket produkter som mojligt. For att uppna effektivitet
genomfordes matningar, arbetsstudier och kontroller. Ledarskapet bestod i att kontrollera sina

anstallda, ledaren hade mycket auktoritet och Gvervakade arbetet. Ledaren ansvarade ocksa for
att organisationen skulle uppna uppsatta mal.*

1970-talet

Sextiotalets rationaliseringsarbete finns kvar. Centralt blir &ven decentraliseringen och
politiska idéer som talar for hansyn till de anstéllda och medbestdmmande.®* Medarbetarsamtal
inférs och teorier om det situationsanpassade ledarskapet utvecklas.®® Ledaren genomforde
medarbetarsamtal for de anstalldas utveckling och for att ta del av deras asikter. Men ledaren
ansvarade fortfarande fér kontroller och rationaliseringsarbete.*®

1980-talet

Begreppet “organisationskultur” blir centralt. Handlingar, ordbruk och fysiska objekt tolkas
som symboler och uttryck for en speciell kultur. Effektivitet ansags hidnga samman med en
stark och samlad organisationskultur.®’ Stort intresse for ledarskap och organisation, manga
gick pa ledarskapskurser. Personlig utveckling blir mycket viktigt tillsammans med att
differentiera sig gentemot sina konkurrenter. Kundservice och kvalitet blir allt viktigare. Ett
transformerande ledarskap vaxer fram som betonar ledarens férméga att inspirera anstallda.*®

1990-talet

Organisationerna utvecklar strategiska allianser och nétverk for att dverleva marknadens dkade
konkurrens som uppstod genom globalisering och ny kommunikations- och
informationsteknik. Forandringarna kravde att organisationerna bérjade lamna hierarkiska och
centraliserade strukturer, liksom styrning och kontroller. Det borjade véxa fram sjalvstyrande
grupper som framjar flexibilitet, innovation och omstallningsforméga.®® Resultatinriktat
ledarskap &r centralt samt forandringsorienterade chefer. Det blir mycket viktigt med kvalitet
och organisationerna har fokus pa etik, moral och empowerment.*°

2000 >

Tidigare chefer skulle kontrollera och évervaka, nu handlar ledarskap om att motivera,
engagera, samordna och ha en relation till sina medarbetare. Det ga inte langre att vila pa sin
roll som auktoritet, det & méanniskan bakom masken som &r avgorande.*! Varlden idag &r en
vidareutveckling av det som paborjades pa nittiotalet med globalisering, teknik, natverk och
konkurrens.*? Att vara ledare idag innebar att standigt stéllas infor snabba férandringar. Det
staller hdga krav pé ett utvecklat eget larande.*?

¥ Rovik, (2000)

** Ibid

% Jacobsen, Thorsvik, (2002)

% Révik, (2000)

%7 Jacobsen, Thorsvik, (2002)

% Révik, (2000)

% Jacobsen, Thorsvik, (2002)

%0 Révik, (2000)

*! Jacobsen, Thorsvik, (2002)

*2 Rovik, (2000)

*3 Jacobsen, Thorsvik, (2002)
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3.1.2 Ledarstilar

Ledarskapet har haft fokus pa olika ledarteorier och ledarstilar for varje artionde, vilket
presenterades inledande i teorikapitlet om ledarskapets utveckling sedan 1960-talet. Fyra
ledarstilar utmarkte sig tydligt utifran de olika decennierna och dess centrala kannetecken
inom ledarskapet. Dessa ledarstilar &r coachande ledarstil, resultatinriktad ledarstil,
situationsanpassat ledarskap samt transformativt ledarskap. De presenteras mer ingaende

nedan.

Coachande ledarstil

Gjerde definierar coaching som ett sérskilt satt att frigbra potential, att ta fram det basta hos
medarbetarna eller manniskor.** Inom denna definition finns olika aspekter inom coaching,
dessa &r: att 6ppna for mojligheter, motivation och forpliktelser, undanréja hinder, ge stod,
fokus och drivkraft samt skapa resultat. En coachande ledare anvander alla dessa aspekter for
att coacha, hjalpa och leda sina medarbetare. Coaching bygger pa en optimistisk manniskosyn
som innebar att man tror att manniskor har mojlighet att paverka sig sjalva och sina
omgivningar och att vi formar var framtid sjalva. Utévaren vill och kan utveckla sig sjalv om
forhallandena ar de ratta. Det ar coachen som ser till att utdvaren far bra forhallanden. En
coach lyssnar aktivt, ar nyfiken och har fokus pa handling och inlarning, coachen fokuserar pa
mojligheter och gor utdvaren medveten, coachen motiverar och ger drivkraft sa att utdvaren

gor resultat.*

En forskning som Manchester Inc har gjort och som Gjerde presenterar visar att coaching
forbattrar prestationer och darmed forbattrar forséljning, produktivitet och intékt. En annan
forbattring pa de foretag som undersoktes var att relationen mellan de anstéllda och ledarna
forbattrades, fler kande sig ocksa mer tillfredstallda med arbetet och mer lojala till

organisationen efter coachningen.*

* Gjerde, (2004)
“ Ihid
“® Ibid
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Resultatinriktad ledarstil

Ledaren &r fokuserad pa resultat och det ar vanligt med olika former av beloningssystem for
att uppna battre resultat. Ett ledarskap av de slaget stéller stora krav pa att hogsta ledningen
har goda kunskaper om vad som ger vasentliga och bestaende resultat.*” Huvudutmaningen
for ledaren &r alltsa att astadkomma resultat i de enheter han leder. For att uppna resultaten
anvands beldningssystem for att motivera arbetarna att prestera battre.*®

Situationsanpassat ledarskap
Vi kommer att presenterna tva olika teorier inom situationsanpassat ledarskap. Den forsta ar
Fiedlers situationsbetingade ledarskapsteori och den andra ar Hersey och Blanchards.

Fiedlers situationsbetingade ledarskapsteori sager att ledare maste ha inflytande for att
framja effektivitet bland underordnade.*® Fiedler utvecklade en modell med tre centrala drag
hos situationen som antas ha betydelse for ledarens roll och mojlighet att paverka de anstallda.
Dessa ar forhallandet mellan ledare och medarbetare, uppgiftsstruktur och positionsmakt.
Mer tydligt blir det om vi satter dessa tre i ett sammanhang. Situationen &r gynnsam for
ledaren om foljande villkor &r uppfyllda:

- ledaren &r allmént accepterad och atmosfaren ar god

- uppgifterna ar starkt strukturerade och uppgiftslosningen specificerad i detalj

- ledaren har tilldelats en hog grad av formell auktoritet

Sammanfattat menar Fiedler att olika situationer staller olika krav pa ledaren for att han ska

kunna bidra till att medarbetarna arbetar effektivare.*

*" Hatch, (2002)

“8 Révik, (2000)

*% Jacobsen, Thorsvik, (2002)
* 1bid
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Hersey och Blanchards situationsbetingade ledarskapsteori lagger vikten vid vad som
utméarker de anstallda nar man ska ta stéllning till vilken ledarstil som &r mest lamplig.>* De
utgar fran de anstélldas mognadsgrad och menar att det finns fyra grader av mognad:

1. Den anstéllda &r inte kompetent och inte villig att I6sa uppgifterna

2. Den anstdllda &r kompetent men &r inte villig att 16sa uppgifterna
3. Den anstéllda ar inte kompetent men &r villig att 16sa uppgifterna
4

Den anstallda &r kompetent och villig att l16sa uppgifterna

Beroende pa dessa olika mognadsgrader finns det mer lampliga satt att leda. En underordnad
som har en hog grad av mognad har bade férmagan och sjalvfortroendet att gora uppgiften,
medan en underordnad som har en lag grad av mognad saknar kunnandet och sjalvfortroendet.
De fyra graderna av mognad kraver olika ledarskap fran ledaren. Nedan visas en tabell som

fortydligar detta.

Tabell 2 - Hersey och Blanchards situationsbetingade ledarskapsteori®?

Niva 1 Den underordnade &r mycket omogen i Ledaren ska da vara tydlig med att definiera rollerna,
relation till uppgiften. klargora standarder och procedurer och évervaka
processen.
Niva 2 Den underordnade &r mer mogen i relation | Ledaren kan minska mangden uppgiftsorienterat
till uppgiften. beteende och vara mer relationsinriktad. Ledaren ska

da vara stodjande, konsulterande och ge lovord.

Niva 3 Den underordnade &r &hnu mer mogen i
relation till uppgiften.

Niva 4 Den underordnade &r mogen i relation till Ledaren kan minska mangden av bade uppgifts- och
uppgiften och har férmagan att gora relationsorienterat beteende.

arbetet utan mycket direktiv eller
dvervakning. Den underordnade klarar
mycket pa egen hand.

Transaktionellt och transformativt ledarskap

Det transaktionella ledarskapet uppfattar forhallandet mellan ledare och medarbetare som en
social transaktion. Arbetarna ger sin arbetskraft i utbyte mot beldéning. Utmaningen for
ledaren blir att skapa uppslutning kring organisationens mal med hjalp av l6ften om

beloningar. Relationen mellan ledaren och arbetarna uppratthalls sa lange bada parter tjanar

*! Jacobsen, Thorsvik, (2002)
*2 1bid
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pa det, den kan latt brytas om intressen forandras eller om det kommer andra erbjudanden till
ndgon part fran annat hall.>* Denna ledarstil har tva huvudelement:

1. Aktivt bruk av beloningar for att astadkomma ett malinriktat beteende

2. Awvikelseledning, ledaren ingriper aktivt i aktiviteterna endast om allt inte gar enligt

planerna

Det transformativa ledarskapet innebér att spela pa underordnades kénslor, detta utan att vara
manipulerande. Ledaren utvecklar visioner som inkluderar rattvisa, ansvar och frihet. Ledaren
ger inspiration till de anstallda att prestera och tar hansyn till individen sa att han far en kénsla
av att betyda nagot och vara respekterad. Ledaren ger ocksa intellektuell stimulans genom att

hela tiden ge de anstéllda nya utmaningar som sétter deras fsrmégor pa prov.>*

3.2 Varderingar

Vi presenterar har tva olika teorier som ar relevant for manniskors olika vérderingar. Den

forsta visar fyra olika arbetslivsvérderingar och den andra visar hur vérderingar formas.

Fyra olika arbetslivsvarderingar
Farth, Holmberg, Larsson och Raaterova menar att det finns fyra olika arbetslivsvarderingar
baserat pa vad individer tycker ar viktigt i arbetslivet och synen pa arbete. Dessa kallas for

medarbetare, volontérer, legoknektar och arbetstagare.*

Medarbetaren soker engagemang och trygghet i arbetslivet. Arbetet bestar av intressanta

uppgifter och det viktiga ar den intellektuella, den sociala och den fysiska arbetsmiljon.

Volontaren soker engagemang och frihet i arbetslivet. Egen utveckling, sjalvstdndighet och

sjalvforverkligande &r centralt. Volontéren arbetar oftast med nagot som hon sjélv brinner for.

Legoknekten soker beloning och frihet i arbetslivet. Sitt eget marknadsvédrde och
arbetsgivarens beloningssystem ar det viktiga. Den personliga behaliningen ar den centrala

drivkraften.

>3 Jacobsen, Thorsvik, (2002)
**Ibid
*® Fiirth, (2002)
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Arbetstagaren soker beloning och trygghet i arbetslivet. En trygg forsérjning under ordnade
former &r det viktigaste och det spelar inte sa stor roll vad det ar for jobb. Man stamplar in,

gor vad man ska, stamplar ut och gar hem.

Frihet
I% IEIEH
1965-14
1
1935-64
O
Beloning Engagemang
1943-44
O
1935-44
O
Trygghet

Figur 1 - De fyra olika arbetslivsvarderingarna enligt Fiirth et al>®

Figuren visar var de olika generationerna befinner sig bland de fyra arbetslivsvarderingarna enligt Kairos
Future. Den visar varderingsforskjutningar och generationsskillnader i det svenska samhéllet.*” Vi kan se att
Generation Y enligt denna studie har varderingar av en Legoknekt och att Rekordgenerationen har varderingar

av en Medarbetare.

Hur varderingar formas

Farth menar att de grundldggande varderingarna hos en manniska boérjar formas under
personens barn- och ungdomsar och slutar ungefér vid tjugofem ars alder. Och det kréavs en
stor forandring eller handelse i en ménniskas liv for att dessa varderingar ska andras. For att
varderingar ska sla rot kravs det att de &r av ett slag som ar enormt och paverkar manga andra
manniskors liv, som till exempel krig eller naturkatastrofer. | Sverige, dar vi saknar denna typ
av handelser, kan mindre saker paverka, som till exempel mordet p& Olof Palme.*® Firth talar
ocksa om varderingsforandringar som nagot cykliskt, som konjunkturer. Dessa
varderingskonjunkturer kan man séga ar en direkt paverkan av vart samhélles konjunktur. Vid

lagkonjunktur har vi mer angest, varderar kontroll och kollektivt tankande samt sékerhet. Vid

*® Lindgren, Fiirth, (2005), sid.116
*" Lindgren, Fiirth, (2005)
%8 Fiirth, (2008)
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hogkonjunktur daremot sa varderar vi individualisering och frihet. Kontrollen & da som
bortblast. Idealismen sprids och tar 6ver cynismen som hégrar i samre tider.® Aven en
manniskas satt att forsorja sig avspeglas i deras varderingar. Man kan sdga att vi gatt fran ett
agrart samhélle till ett industriellt till ett tjanstesamhélle som sakta men sékert haller pa att
overgd i ett upplevelsesamhalle. | ett tjanstesamhélle, som vi ar i nu, dominerar
servicevérderingar. | ett industriellt samhélle véarderas anvandbarheten hos varor, det handlar
da om produktionens varderingar. Om man ser pa det fran detta synsétt blir det ganska latt att

forsta generationers olika varderingar och tankesatt dven i naringslivet.®

3.3 Makt och Empowerment

Makt och empowerment &r standigt aterkommande begrepp inom ledarskap och kan anvandas
pa olika satt beroende pa ledaren. Dessa begrepp kommer nedan att fortydligas utifran vad
olika teoretiker anser att de star for. Eftersom anvandandet av makt och empowerment beror

pa ledaren, ar det mycket relevanta begrepp inom studien.

Makt
Hatch tar i sin bok upp den amerikanska statsvetaren Robert Dahls definition av makt.®*
Enligt Dahl innebar makt formagan att fa andra individer att gora ndgot som han eller hon
annars inte skulle ha gjort. Makt utgor i praktiken en viktig faktor for att en organisation ska
fungera. Vi kan séga att auktoritet ar en form av makt som anvéands saval vid beloning som
vid bestraffning. Makt har ménga olika innebdrder, Hatch tar upp foljande:®

- Positionsmakt: makt genom position i organisationen

- Expertmakt: kunskap och kompetens ger makt

- Beldningsmakt: kontroll dver beloningar, fordelning av arbetsuppgifter ger makt

- Bestraffningsmakt: forfogande dver bestraffningar ger makt

- Makt genom natverk: formagan att skapa samt bibehalla relationer ger makt

- Makt genom mening och symboler: skapande av ramar som styr tolkningar ger makt

- Personlig/karismatisk makt: personlig utstralning ger makt

% Fiirth, (2008)

% Ihid

¢! Hatch, (2002), sid.313
82 Hatch, (2002)
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Empowerment

Jacobsen och Thorsvik definierar empowerment som delegering av makt till anstdllda, ett
bemyndigande av anstillda.®® Empowerment bygger p& ett forhaliningssatt och en
manniskosyn som menar att alla manniskor har resurser och kapacitet att definiera sina egna
problem samt att utveckla handlingsstrategier for att l6sa dessa. Det &r de anstélldas
kompetens som avgor hur val organisationen fungerar. Nar ledare ger sina anstallda makt kan
det bidra till att framja motivation, deltagande och lojalitet kring organisatoriska mal. Detta
framjar i sin tur effektivitet, trivsel p& arbetsplatsen och anstalldas utveckling.®*

Demokratisk, Auktoritar och Laissez-faire

Vid 1930-talets slut presenterade ledarskapsforskaren Kurt Lewin sin teori kring
ledarskapsstilar, dar han menade att ledares beteende kunde kategoriseras in i en av tre
ledarskapsstilar, beroende pa hur de utdvade sin auktoritet och makt gentemot medarbetarna.
Ledarstilarna gavs namnen auktoritar ledare, demokratiska ledare, samt laissez-fair ledare.®®
Aven under 1940- och 1950-talen kom man fram till liknande uppdelning efter en studie som
genomfodrdes vid Ohio State University och University of Michigan som handlade om ledares
beteenden.® | denna studie redogors det endast for den autokratiska och den demokratiska

ledarstilen eftersom den tredje, laissez-fair ledaren, anses vara irrelevant.

En demokratisk ledare delegerar beslutsmakt, involverar medarbetare i beslutsfattande samt
informerar om och engagerar de anstillda i organisatoriska mal. Denna ledarstil &r
grupporienterad och later medarbetarna i hog grad vara delaktiga och ha inflytande.®’ Ledaren
ar demokratisk, lyhord infor forslag och asikter, samordnande till karaktéren och varderar det
gemensamma beslutet hogt. Malsattning och arbetsmetoder diskuteras med medlemmarna i
den underordnade gruppen och ledaren fungerar mest som en samordnare for att se till att
arbetet gagnar hela arbetskollektivet. Ledaren stravar efter att ge medarbetarna en chans att

utvecklas genom att aktivt entusiasmera, coacha och ge feedback.®®

En auktoritar ledare ar en person som tenderar att centralisera beslutsmakt och bygga sin

ledarstil pa den makt som ligger i formell position och kontroll 6ver beléningar. Det centrala

%8 Jacobsen, Thorsvik, (2002), sid.233

% Jacobsen, Thorsvik, (2002)

% http://en.wikipedia.org/wiki/Kurt_Lewin , (Iast: 2010-04-26)
%8 Jacobsen, Thorsvik, (2002)
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%8 Rubenowitz, (2004)
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ar att kontrollera och vara tydlig med vem som har makten. Den auktoritara ledarstilen ar
mycket uppgiftsorienterad.®® Ledaren bestammer helt den underordnades arbetsuppgifter,
malsattning och arbetsmetoder, med syfte att uppnda hogsta mojliga produktivitet och
effektivitet. Den auktoritéra ledaren &r produktionsinriktad och vill bevara sin auktoritet som
ledare med allt vad det innebar nar det galler att ha kontroll, ta beslut och leda en grupp.’
Basen fOr den auktoritdra ledaren &r fradmst positionen och stallningen. Ledaren &r
dominerande och styr genom order och direktiv. Pa det personliga planet haller ledaren ett
visst avstand mellan sig och gruppens medlemmar. Denna ledarstil skapar stort personligt

beroende av ledaren och dennes beslut.”

3.4 Tidigare studier om Generation Y och Rekordgenerationen

Foljande redogorelse innefattar vad som ar typiska kénnetecken for de olika generationerna
enligt tidigare studier. En forklaring av hur de véaxte upp och vilka varderingar som préglar
respektive generation ar viktigt for att 6ka sin forstaelse for generationernas olika varderingar
och kannetecken. Dessa kannetecken &r viktiga att fortydliga for att kunna urskilja om de har

olika syn pa ledarskapet och i sadant fall forsta varfor.

3.4.1 Rekordgenerationen
Under 1930- talet dominerade fornuftet och samforstandet och det kom att paverka den

kommande generationen, Rekordgenerationen. Man var funktionell, rationell och foérnuftig
och folkhemstanket utvecklades under denna tid.”” Svensson skrev féljande
“rationaliseringen av tillvaron dr kdrnan i den modernisering av Sverige som kulminerade pa

sextiotalet. Den satte sin pragel pa alla livets omraden... .

Rekordgenerationen ar i huvudsak fédda under efterkrigstiden. Att arbeta, spara for framtiden
och bygga upp en trygghet i livet har varit norm for denna generations ideal.
Rekordgenerationen ar traditionalister och deras vérderingar grundades i ett samhélle dar plikt

var en sjalvklar del av arbetet.”*

% Jacobsen, Thorsvik, (2002)
" Rubenowitz, (2004)

™ Bakka, (2001)
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Det radde folkhemsanda och utvecklingsoptimism som inte gav mycket utrymme for egna
livsval. Rekordgenerationen har inte utsatts for det o&ndliga antal valmdjligheter som finns
idag och de har resulterat i att man ’g0r som man alltid brukar”. Det var en plikt att arbeta och
vara en del av samhéllet och bidra. Man levde tamligen homogena liv med liknande
fritidssysslor och levnadssatt. Rekordgenerationen dr vana att jobba hart, bygga upp en

ekonomisk trygghet och ar ambitidsa.”

Rekordgenerationen praglades av en ny epok. De brot fran sina foraldrars gamla varderingar
och traditioner, skaffade sig langre utbildning och levde i ett samhélle som préglades av
valfard och expansion. Utbildning exploaterade otroligt mycket under efterkrigstiden. Det
blev viktigare att umgas med vanner och sysselsatta sig med fritidsintressen och de var den
forsta generationen som la ner vikt i att forverkliga sig sjalva. Nar de blev aldre och skaffade
barn blev det mycket viktigt att umgas med familjen och barnen i synnerhet.
Rekordgenerationen har en mycket ndrmare relation till sina barn &n vad deras foraldrar hade
till dem .”® Nar de véxte upp var de omgivna av knapphet. Detta har resulterat i deras vilja att
bygga upp vélfard samt att de varderar familjen hogt. Manga har vuxit upp med en foréalder

hemma.”’

Hierarki pa arbetsplatsen ar nagot Rekordgenerationen &r vana vid och de har respekt for
auktoriteter. De stannar hos samma arbetsgivare lange, ar lojala och varderar erfarenhet och
visdom. "® Fiirth gjorde en undersékning p& vad Rekordgenerationen vill ha ut av en
anstallning och 6verst pd tio i topp — listan kom anstaliningstrygghet.”® Typiskt for
Rekordgenerationen &r dven tron pa tillvaxt och utveckling, de ar optimistiska och uppskattar

sociala reformer.®°

Rekordgenerationen ar som sagt valutbildade och de kom ut pa arbetsmarknaden innan

tiderna blev karva. Detta resulterade i att de fick mojlighet att sd jobben med maktposition. Sa

"> parment, (2008)

’® Lindgren, Fiirth, (2005)

" Parment, (2008)
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har de alltid varit, synliga och annorlunda som alltid har slagit rekord. Mycket tack vare att de

var s& manga till antalet.®

Rekordgenerationen har under sin ungdom varit mycket aktiva i politiska foreningar och
genom dessa foreningar lart sig att organisera. De har lart sig hur man ska strukturera en
organisation for att vara s effektiv som méjligt.*

Rekordgenerationen vill kunna vélja sjalva och har ofta starka personliga 6nskemal. De &r inte
en otalig generation men de har hdga forvantningar och vill att allt ska ga och l6sa har och nu,
bara man kan betala sa gar det. De ar inte misstanksamma och kanske till och med snéappet
naiva nar det kommer till massmedia och varumarken, da de inte har utsatts for samma mangd

som till exempel Generation Y, och darmed inte utvecklat samma vana for kritiskt tankande.®®

3.4.2 Generation Y
Generation Y &r uppvaxta med datorer och internet, manga valmajligheter, globalisering,

kulturvariation, resande, hog levnadsstandard och mycket annat som har préaglat sattet att
tanka, prioritera, leva och vérdera. Det som kannetecknar Generation Y &r att de ar starka

individualister och materialister, manga har ocksa skilda foraldrar. ®

Enligt Anders Parment &r idag samhallet inte alls lika strukturerat och enformigt som det var
under Rekordgenerationens uppvaxt och Generation Y har brutit upp mot den fornuftiga och
rationella livsstilen. Generation Y har istéllet ifragasatt Rekordgenerationens livssyn, mycket
pd grund av den moderna teknologin och globaliseringen.®® Varlden har oppnats for
Generation Y och valmojligheterna blivit mycket storre. Det har gjort att de har fatt en
kunskap och kompetens att sélla bland val och se det som verkligen &r viktigt. Ibland véljer de
att inte vélja. Generationen har utvecklat ett kritiskt forhallningssatt och automatisk sallning.
Det ar olonsamt att utvardera varje enskilt alternativ. Som en foljd av alla dessa
valmajligheter som ligger framfor Generation Y foljer illojalitet. Varfor vara lojal till nagot

nar det kan finnas battre alternativ dar ute? De soker hela tiden och kan darfor inte binda sig

& Rasmusson, (1985)
8 Jegers, (2001)

& |bid

& parment, (2008)

% |bid
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till att vara lojal till ett foretag.2® Generation Y stéller héga krav pé sina arbetsgivare, trivs de
inte soker de sig vidare till en arbetsplats dar de kanner sig meningsfulla.®’

Eftersom Generation Y ofta ar uppvéaxta med mycket framgangsrika foraldrar som hjalpt till
att bygga upp ett vélfardssamhélle tar de ofta ekonomiskt valstand for givet. Darfor har de
lagt storre vikt i att soka efter upplevelser och meningsfullhet istéllet for ekonomisk

trygghet.®®

Generation Y gillar att jobba i projekt, att kanna sig flexibel och inte vara last. De har en
ifrdgasattande syn pa auktoriteter och auktoriteterna far inte legitimitet genom sin titel utan
maste bevisa sin kompetens. ”Positions and titles mean little to this generation. Rather, the
person who has hands-on knowledge and who can help them get the job done and accomplish
their goals, wins their loyalty and admiration”.® De arbetar for att forverkliga sig sjalva och
stannar darfor inte speciellt lange pa en arbetsplats, man arbetar inte for att 6verleva. De vill

ha snabb feedback, och de &r inte sena med att ge det heller.*

Generation Y ar uppvéxta med kanslan av att de maste profilera sig. | ett samhélle med allt
hardare konkurrens och dar sociala natverk spelar storre och storre roll i arbetslivet gor de allt
for att marknadsfora sig sjalva. De vill gora skillnad och betyda nagot, bidra till ett béattre
samhaélle, uppleva egen tillfredsstéllelse och har en god formaga att hantera teknik och vana

att sbka information om s&dant de inte kan. Detta gor dem till vetgiriga allvetare.*

Typiska karaktarsdrag ar att de &r hungriga, men de tar tid pa sig att bli vuxna och har inte
brattom ut i arbetslivet. Men det &r ingen planlos ungdomstid, hela tiden jobbar de for att
profilera sig och fylla sitt CV med saker som far dem att verka attraktiva pa arbetsmarknaden.

Detta eftersom de kanner en oro 6ver vad framtiden vantar.%?

8 parment, (2008)
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Generation Y:s attityder nar det géller arbetslivet kan sammanfattas med att de staller hoga
krav pa sig sjalva och pa arbetsgivaren. De vill ha snabb feedback och engagerande
arbetsuppgifter.®® De &r valdigt resultatorienterade och vill se resultat fort, darfor anser de att
saker som rapporter ar onddiga. De ar bra pa att halla deadlines och vill ha en 6ppen, kreativ

arbetsmiljo utan hierarki.**

Generation Y har lart sig att vara kritiska i sitt satt att tdnka, handla och bearbeta information.
Det som motiverar Generation Y dar enligt Furth trevliga arbetskamrater, mojlighet till
initiativ, intressanta arbetsuppgifter och att fa traffa nya manniskor i jobbet. De &r mindre
intresserade av saker som till exempel regelbundna arbetstider. De ar mer orienterade mot

vanner och mindre mot arbetet.*®

Den hér generationen har haft den langsta ungdomstiden genom tiderna och har en langre
utbildning, till och med langre &n Rekordgenerationen. |1 och med sin forldangda ungdom har
de &ven hunnit med att gora fler saker innan de borjar arbeta och skaffa familj &n tidigare

generationer.*®

Generation Y ar strikt anti-auktoritara. De ar en valdigt sjalvstandig generation med hardare
krav pa fler mojligheter, 6kad flexibilitet och individuellt bem&tande. De ar en valdigt rastlos
generation dar man alltid ska vara pa sprang for att upptacka nya saker, de &r rorliga och har

stark tilltro till sin egen formaga. Blir de uttrékade drar de vidare for att upptécka nya saker.”’

% Armour, (2005), http://www.usatoday.com/money/workplace/2005-11-06-gen-y x.htm (last: 2010-04-02)
% Rothberg, (2006), http://www.eweek.com/c/a/I T-Management/Generation-Y -for-Dummies/ (l4st: 2010-
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3.4.3 Sammanfattning

Nedan foljer en sammanfattning, skapad av forfattarna, som fortydligar de centrala

skillnaderna mellan generationerna fran ovanstaende text.

Tabell 3 - Centrala k&nnetecken fér generationerna enligt tidigare studier

Rekordgenerationen Generation Y

Plikt och ekonomisk trygghet Meningsfullhet istallet fér ekonomisk trygghet
Inte utrymme for egna livsval, homogena liv Odéndliga valmgjligheter

Forverkliga sig sjalva Annu starkare grad av sjalvforverkligande
Hierarki och respekt for auktoriteter Mindre respekt for auktoritet

Lojala till arbetsgivaren Illojala till arbetsgivaren

Soker anstallningstrygghet Soker upplevelser

Organiserade strukturerade Resultatorienterade, vill inte skriva rapporter
Stabilitet och rutin Flexibla och rorliga

Samtidigt som manga i Rekordgenerationen anser att Generation Y saknar djup kunskap
kommer de antagligen inte hdnga med i Generation Y:s informationsbearbetning och
valtempo.*® Rekordgenerationen séker mer trygghet medan Generation Y har tryggheten pa
ett annat plan. Det valjer ofta att inte valja. De tar projektanstaliningar inte for att de inte vill
ha trygghet, utan for att de finner tryggheten i att ha valmdjligheter och inte i fast anstéllning.

De finner &ven trygghet i sociala natverk, tron pa sin kompetens och alla valméjligheter.*

Generationerna har gatt fran att stressas av att inte blivit det man forvantades bli till att inte
hinna med allt som erbjuds. Det har skett en frigorelse fran forvantningar och ett utékat bud

av mojligheter.'®

% parment, (2008)
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4. Empiri och Analys

| detta kapitel féljer en resultatredovisning och analys uppdelad efter de temaomraden som
anvandes vid intervjuerna. Analysen aterknyter till teorierna i teorikapitlet. Det tydliggors
skillnader samt likheter mellan generationerna. Inledningsvis foljer en presentation av varje

respondent.

4.1 Presentation av respondenterna

Tabell 4 - Presentation av respondenter ur Generation Y

Generation Y Presentation

Y1 Y1 ar fodd 1982 och arbetar som projektadministratér pa ett inredningsforetag. Y1 har
varit aktiv i arbetslivet i tre ar, detta ar respondentens tredje anstallning.

Y2 Y2 ar fodd 1986 och arbetar som barnpedagog pa en forskola. Y2 har varit aktiv i
arbetslivet i fem ar, detta ar respondentens fjarde anstallning.

Y3 Y3 ar fodd 1982 och arbetar som business controller pa ett bemanningsforetag. Y3 har
varit aktiv i arbetslivet i tre ar och har stannat pa samma arbetsplats sedan dess.

Y4 Y4 & fodd 1983 och arbetar som marknadsekonom pa en redovisningsbyra. Y4 har
varit aktiv i arbetslivet i fyra ar, detta ar respondentens tredje anstallning.

Y5 Y5 ér fodd 1987 och arbetar som lagerchef pa ett teknikvaruhus. Y3 har varit aktiv i
arbetslivet i fyra ar, detta &r respondentens tredje anstallning.

Y6 Y6 ar fodd 1980 och arbetar som kundsupport pa ett budféretag. Y6 har varit aktiv i
arbetslivet i tre ar, detta ar respondentens andra anstallning.
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Tabell 5 - Presentation av respondenter ur Rekordgenerationen

Rekordgenerationen | Presentation

R1 R1 &r fodd 1940 och har arbetat som ekonomiassistent. R1 har varit aktiv i arbetslivet i
cirka femtio ar, under en tid var respondenten hemmafru. R1 har enligt uppskattning
haft fyra anstéllningar totalt.

R2 R2 ar fodd 1948 och har en resebyra. R2 har varit aktiv i arbetslivet i cirka fyrtio ar
och har haft cirka fem anstéllningar totalt.

R3 R3 &r fodd 1949 och &r VD inom medicintekniska branschen. R1 har varit aktiv i
arbetslivet i cirka fyrtio ar och har haft ungefar sex anstallningar sammanlagt.
Nuvarande position har varat i cirka tjugo ar.

R4 R4 &r fodd 1954 och arbetar som uniformskonsult. Respondenten har varit aktiv i
arbetslivet i cirka trettiofem ar och har haft sex stycken anstallningar.

R5 R5 ar fodd 1952 och arbetar pa driftavdelningen for karnavfallshantering. R5 har varit
verksam inom branschen under hela sitt aktiva arbetsliv. Har varit pa nuvarande
position i tjugo ar.

R6 R6 ar fodd 1953 och arbetar som avdelningschef pa Handelsbanken. Respondenten har
varit aktiv i arbetslivet i cirka trettio ar och har arbetat inom banken sedan 1979.

4.2 Tema 1l — Ledarens egenskaper

4.2.1 Resultat Rekordgenerationen

Enligt respondenterna i Rekordgenerationen ska en bra ledare ha egenskaper som att vara
lyhord, engagerad, vara tydlig och ha tydliga mal. Ledaren ska aven vara éarlig, uppriktig,

kunna delegera och vara empatisk.

En mindre bra ledare pratar bakom ryggen pa sina anstallda, har en oférmaga att delegera
alternativt delegerar for mycket och ar for auktoritar. Andra daliga egenskaper é&r

konfliktradd, ledare som inte litar pa sin personal och ledare som ar sjalvupptagna.

4.2.2 Resultat Generation Y

De egenskaper hos en ledare som &r mest dnskade av respondenterna i Generation Y ar
engagerad, uppmuntrande, motiverande, fortroendeingivande och lyhord. De namner ocksa
egenskaper som att ge feedback, synas bland de anstéllda, utveckla sin personal samt att ta
vara pa sin personals kompetens. En bra chef ska vara 6dmjuk, respektera sina anstéllda och

man ska kunna ga till chefen med problem.
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En mindre bra ledare utnyttjar sin personal, beter sig som en Gversittare, delar inte med sig av
information eller har en tydlig grans mellan chef och anstélld. Chefen far heller inte vara for
kontrollerande och ge for mycket order. Att inte kdnna att man kan ga till sin chef eller att
chefen inte ger uppmarksamhet till sina anstallda &r heller inga fordelaktiga sidor enligt
respondenterna i Generation Y.

4.2.3 Analys av Tema 1

Enligt teorin om det coachande ledarskapet ar en bra chef en chef som ser till att de rétta
forhallandena finns for personalens utveckling. Generation Y har, baserat pa resultatet av
undersokningen, en tydlig preferens av en coachande ledare. De vill att en ledare ska
uppmuntra, motivera och utveckla sin personal. Man ska kunna ga till chefen med sina
problem. Generation Y vill ha stdd och motivation och inte ha en kontrollerande och
overvakande chef. Det finns saledes tydliga samband mellan vad respondenterna i Generation
Y séger sig vilja ha i en ledare och det coachande ledarskapet. Den coachande ledarstilen &r
en relativt ny ledarstil som tillkommit de senaste decennierna nar kontrollerade och auktoritért
ledarskap blivit foraldrat. Ett antagande kan goras att Generation Y foredrar denna typ av
ledarskap eftersom de aldrig riktigt utsatts for det strikt auktoritéra ledarskapet som fanns i
Rekordgenerationens unga ar. Coachande ledarskap handlar ocksa om att ta vara pa potential

hos sin personal och det har flera av respondenterna i Generation Y uttryckts ar viktigt.

Vid analys av resultatet ar det troligt att finna vissa av dessa drag i Rekordgenerationen.
Hélften av respondenterna i Rekordgenerationen anser att det ar viktigt, medan andra inte har
reflekterat over det. Detta visar pa att Rekordgenerationen med tiden har utvecklat ett
prefererande av coachande ledarstil. Tiden och samhallet som det ar idag paverkar mycket.

Varlden ar standigt foranderlig och méanniskor férandras med den.

Generation Y tog upp egenskaper hos en ledare som passar mycket bra ¢verens med en
Demokratisk ledare. Denna ledare enligt teorin delegerar beslutsmakt, involverar medarbetare
och informerar de anstallda. Ledaren ska vara lyhord och vilja utveckla sina anstallda samt
entusiasmera och ge feedback. Samtliga egenskaper namns som viktiga hos en ledare av

Generation .

32



Rekordgenerationen namner att en ledare ska vara lyhérd och lata medarbetarna vara
delaktiga till en viss grad. Utifran undersdkningen &r det rimligt att uppfatta det som att
Rekordgenerationen inte vérderar egenskaperna hos en Demokratisk ledare lika hégt som
Generation Y gor eftersom Rekordgenerationen dntrade arbetsmarknaden da en Auktoritér
ledarstil dominerade.

Rekordgenerationen och Generation Y anser bada att chefen ska vara tydlig med vem som ar
chef. Asikterna skiljer sig dock i och med att Generation Y anser att chefen delvis ska vara en
i gruppen medan Rekordgenerationen anser att det & mycket svart for en chef att vara en i
gruppen. Respondent R5 ur Rekordgenerationen sager: “Det fungerar inte att ha en
kompisrelation med sina underordnade”. Vilket visar tydligt vad Rekordgenerationen anser
att chefen ska ha for roll pa arbetsplatsen. Rekordgenerationen och Generation Y namner bada
daliga egenskaper hos en ledare som stammer 6verens med hur en Auktoritar ledare handlar.
Exempel pa dessa egenskaper ar: att vara for kontrollerande, ge for mycket order samt att vara

for auktoritar.

4.3 Tema 2 — Karaktarsdrag och attityder

4.3.1 Resultat Rekordgenerationen

Alla respondenterna ur Rekordgeneration vill vara kvar pa sina arbeten lange och har inget
behov av att flytta runt. Vilket ses tydligt i presentationen av respondenterna tidigare i detta
kapitel. De vill ha langsiktighet och ser en trygghet med en inarbetad chef och inarbetade
medarbetare. Inte heller nér de var unga bytte de arbetsplatser allt for ofta. Ett undantag ar
respondent R5 som menar att denne i borjan av sin karridr ofta bytte arbetsgivare, men har nu
stannat pa samma foretag i cirka femton ar och har ingen avsikt att byta. Respondent R6 som

jobbat pa samma foretag i cirka trettio ar sager:

“Jag har foredragit att stanna pd samma foretag sd ldnge det funnits

utvecklingsmojligheter, och det har det funnits”.

Nar det kommer till utvecklingsmdjligheter pa arbetsplatsen delar sig asikterna. Tre av

respondenterna har aldrig reflekterat dver utvecklingsmojligheterna pa arbetsplatsen utan varit
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nojda sa lange de trivts, vaxt som manniskor och blivit trygga i de uppgifter de har.
Respondent R5 séger:

“Nja ,jag har inte reflekterat over det sa mycket. Det har mest blivit som det blivit.
Men idag tror jag det ar mycket viktigt for de yngre med utvecklingsmojligeter, det vet

jag av egen erfarenhet”.

De dvriga tre av respondenterna anser att det ar viktigt med utvecklingsmojligheter, bade forr
och idag. "Det roligaste som finns som ledare ar att fa se till att sina anstallda utvecklas, och

det dr dven ndgot som alltid varit vikigt for mig dven ndr jag var anstdlld”, sager respondent
R3.

Aven i frdgan om rastlgshet sa finns det delade asikter. Tre av respondenterna anser att de blir
rastlosa nar saker inte hander pa arbetsplatsen medan de andra tre inte anser sig sjalva blir
rastlosa. Det finns dock ingen koppling mellan de respondenter som ville ha
utvecklingsmdjligheter och de som blev rastldsa.

Nar Rekordgenerationen svarar pa fragan om vad de prioriterar nar de valjer arbetsplats anger
fem av sex att det valjer utifran typ av arbetsuppgifter och trivsel med sina uppgifter. Lénen

namns ocksa som nagot viktigt men det kommer i andra hand. Respondent R1 séger:

“Det dr viktigt med meningsfulla arbetsuppgifter. Jag vill ha trygghet och I6nen &r

viktig, men i forsta hand kommer meningsfullhet”.

Samtliga respondenter fran Rekordgenerationen vill se resultat snabbt. De blir otliga om de
inte ser att nagot hander. Om det &r sa att processen ar 1ang vill de ha delmal och delresultat sa
att man ké&nner sig motiverad. Respondent R4 sdger “Det dr mycket viktigt att se resultat
snabbt, ser jag inte resultat av mddan man lagger ner blir jag otalig. Saker ska gdras fort och

resultat ska synas ddrefter”.
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Rekordgenerationen anser att det ar viktigt med flexibilitet. Tre av respondenterna anser att
flexibilitet ar att kunna jobba dver en timme ena dagen for att kunna ga en timme tidigare

nasta dag. | den bemarkelsen tycker de darfor att det &r viktigt med flexibilitet.

Flexibilitet pa arbetet ar bra, men man ska skota sitt jobb. Om man gar tidigare en

dag sa kanske man maste jobba dver nasta dag. Det blir Gvertid om jobbet kraver det.

Om man tar frdn en dag maste man ge det till en annan”.***

Tva av respondenterna anser att flexibilitet ar att kunna jobba hemifran och anser att det &r
viktigt. Respondent R5 anser att fragan &r svar att svara pa da foretaget denne jobbar pa har
mycket faststéllda regler och hog sakerhet som hammar flexibiliteten, men i det stora hela
tycker respondenten att det ar bra med flexibilitet.

Samtliga av respondenterna som representerar Rekordgenerationen anser att det ar mycket
viktigt att vara lojal och de anser att de alltid har varit det. Flertalet havdar att det &r en
forutsattning att de anstallda ar lojala och da inte bara till arbetsgivaren utan aven till de

ovriga medarbetarna. Respondent R5 svarade pa fragan pa foljande sétt:

”Lojalitet éir A och O, om man inte dir lojal har man inget dér att géra. Man far garna
komma med asikter innan beslut tas men nar val beslutet ar taget ska man vara lojal

till det oavsett”.

Pa fragan om det ar viktigt att profilera sig och marknadsfora sig sjalv svarar samtliga att det
ar valdigt viktigt idag att gora det. Dock har ingen av dem haft instéliningen att det var viktigt
nar de var unga och skulle ut i arbetslivet, det ar inget de har tankt pa. "Visst dir det viktigt att
differentiera sig och profilera sig pd arbetsmarknaden, men jag var inte ar sa duktig pa det
sjalv. Det ar viktigt att exponera sig och skapa natverk. Tidigare i mitt arbetsliv har jag inte

tdnkt i de banorna, det dr forst under senare dren’, sager respondent R4.

Fyra av respondenterna anser att det ar en ren samhallig plikt att arbeta. Rekordgenerationen
gar garna inte pa bidrag, >Om man dir frisk ska man arbeta”, sager respondent R1. De 6vriga

tva respondenterna tycker det dr en kombination av samhéllig plikt och en plikt att kunna

101 R1, Ekonomiassistent
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forsorja sig och menar att dessa gar hand i hand. Det ar ingen som namner att de arbetar for
sjalvforverkligande.

Det visar sig att ingen av respondenterna i Rekordgenerationen har haft nagra krav pa sina
arbetsgivare som unga, och de flesta har det inte idag heller. Respondent R1 menar att denne
har varit glad Over att ha fatt ett jobb. S& liange som respondenten har skoétt sina
arbetsuppgifter och arbetsgivaren ar nojd sa ar respondenten glad. Inte heller respondent R2

har nagra krav:

“Jag har aldrig haft ndgra krav utan bara stannat sa linge jag fdtt lon”.

Tva av respondenterna hade inga krav som yngre men har mer krav idag, det dr nagot som

kommit med aldern och erfarenhet. De tror att de unga idag har mycket hogre krav.

4.3.2 Resultat Generation Y

Utifran undersokningen syns tydligt hur Generation Y stréavar efter ”dromjobbet”. De hoppar
géirna runt fran jobb till jobb och ldr sig nya saker, stindigt pa jakt efter det “perfekta jobbet™.
Respondent Y4 séger:

“Jag har foredragit ombyte for att fd prova pa nya saker i sokandet efter vad det
verkligen ar jag vill gora, men nar jag hittar dromjobbet sa har jag alla intentioner att

stanna ddr”.

De som har hittat det de soker efter har inga funderingar kring att byta. Respondent Y2 har
hittat sitt drémjobb och séger foljande “Forut ville jag ha nya utmaningar men nu kédnner jag

att jag trivs och har hittat ratt. Jag far utvecklas och har ingen tanke pd att byta”.

Det &r inte sjalva ombytet de ar ute efter, for det ar tydligt att respondenterna faktiskt vill vara
kvar pa samma arbetsplats i basta mojliga man. Det & mer utvecklingsmojligheterna som ar
anledningen till byte. De som arbetar inom stdrre organisationer, dar det finns
utvecklingsmdjligeter inom foretaget, stannar ofta langre. De personer som jobbar i mindre
foretag k&nner inte samma majligheter till utveckling och soker sig darfor vidare. Gemensamt

for de alla &r dock s6kandet efter dromjobbet.
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Utvecklingsmdjligheterna ar nagot alla respondenter ur Generation Y namner mycket. Om de
inte kanner att de utvecklas och lar sig nya saker som de kan ha anvandning av i framtiden sa
sOker de sig vidare. Samtliga respondenter svarar att dromjobbet &r utvecklande och

varierande.

Hand i hand med utvecklingsmdjligheter finns rastlosheten. Generationen uttrycker Klart att
de ofta blir rastlosa om det inte hander nagot pa arbetsplatsen eller nar arbetet ar for
monotomt. Respondent Y6 séger:

“Jag maste fa utvecklas annars blir jobbet fdr trakigt. Om jobbet blir monotomt blir
det oinspirerande och jag blir otalig. Da soker jag mig vidare till en annan

arbetsplats”.

Samtliga av respondenterna ur Generation Y séger att det ar typen av jobb och arbetsgivare
som avgor var de hamnar. Lon kommer i andra hand. “Jag vill kdnna mig meningsfull och
inte som en arbetsmyra bland alla andra som gor samma uppgifter dag efter dag, ar efter ar.
Darfor ar det sjalvklart for mig att arbetsuppgifter och typ av arbete &r viktigare an 16n”,
sager respondent Y4. De vill fa 16n sa de 6verlever men om valet finns, valjer de det jobb med

bast arbetsuppgifter och utvecklingsmojligheter.

Att snabbt se resultat &r ocksa viktigt for generationen. De vill se att saker gar framat. Om det,
till exempel i langre processer, inte gar att se resultat snabbt namner de att det ar viktigt att ha
delmal att strava efter samt att hela tiden fa feedback for att inte tappa motivationen. “Det cir
viktigt att se resultat snabbt men stora, strategiska beslut, maste fa ta sin tid. Men i sddana

fall ar det istallet viktigt med en positiv feedback ”, sager respondent Y 3.
Bara en av respondenterna ur Generation Y tyckte att flexibilitet var mindre viktigt. De évriga
sag det som en stor del av trivseln att fa ta eget ansvar for sina arbetstider. Flera av de

intervjuade talar om:

“Frihet under ansvar”
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De vill inte klockas och anser att sa lange de klarar sina uppgifter till uppsatt deadline sa
spelar det ingen roll pa vilken plats man utfor uppgifterna eller under vilka tider. Ett 9 till 17

jobb tycker flera av dem &r for mycket rutin och trist i langden.

Samtliga respondenter i Generation Y séger att de ar lojala till sina arbetsgivare. De menar att
de staller upp for sina medarbetare och tanker pa foretagets basta. Fem av sex respondenter
sager aven att de alltid haller 6gon och 6ron 6ppna for mer givande jobb och att de satter sig
sjalva i forsta rummet. Skulle de inte kdnna att de utvecklas eller st6ta pa nagot roligare jobb

ar de inte sena att byta. Respondent Y6 sager:

“Jag dr lojal mot mina kollegor men sjdlvklart sditter jag mig sjdlv i framsta rummet

och kommer byta jobb om ndgot bdttre dyker upp”

Det behdver inte alltid handla om nya spannande uppgifter respondenterna soker efter, manga
ganger namner respondenterna att de skulle byta om de fick jobba for en attraktiv
arbetsgivare. Den enda av respondenterna som inte var intresserad av att byta jobb var

respondent Y2 som séger sig ha hittat sitt drémjobb.

Respondenterna ar 6verens om att det ar mycket viktigt att profilera sig och marknadsfora sig
sjalv pa arbetsmarknaden idag. De skapar sig ett brett kontaktnat, till exempel genom
personliga kontakter och olika communities, bland annat LinkedIn. De vill inte vara en i

mangden och tycker det ar viktigt att sérskilja sig och synas. Respondent Y6 séger:

“Det dr extremt vikigt att marknadsfora sig sjdlv idag! Att komma ut som civilekonom
som en i mangden ar inte latt och verkar inte vara speciellt attraktivt for foretagen, det

kravs det lilla extra”.

Ingen av respondenterna ser det som en plikt att arbeta. Daremot vill de alla arbeta och de
tycker att man bor gora det. “det dir klart det éir skont att vara ledig men jag vill tillfora nagot
och tycker darfor det ar roligt att arbeta. Jag jobbar hellre an ligger hemma, men jag ser det

inte som en plikt”, séger respondent Y4,
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| frigan om krav pa arbetsgivare har respondenterna ur Generation Y mycket att sdga och
sammantaget har de véldigt hoga krav pa arbetsgivaren. De vill ha utveckling, feedback och
kanna att de mognar. Ar de inte nojda sa skulle de byta arbetsplats. Aven att foretaget foljer
de lagar och regler som finns och tar hand om sin personal i form av olika personalférmaner
ar ocksa viktigt. Det dr betydelsefullt att arbetsgivaren ser sin personal som en viktig resurs
och tar hand om denna. Bra stamning, foretagskultur och respekt ar ocksa saker som ar av vikt

och det ar arbetsgivarens ansvar att se till att det finns.

4.3.3 Analys av Tema 2

Personlig utveckling &r mycket viktigt for Generation Y enligt resultatet. Det &r ett av
kriterierna till att de stannar kvar pa en arbetsplats. Resultatet visar att Rekordgenerationen
inte tycker att det &r avgorande for att de ska stanna kvar pa en arbetsplats. Enligt teorin om
ledarskapets utveckling blev ideerna om personlig utveckling centrala under 1980-talet. Att
dessa idéer inte ar centrala for Rekordgenerationen kan tankas bero pa att de kom senare
under Rekordgenerationens karriar. Darmed paverkade idéerna inte deras satt att vérdera
personlig utveckling. Generation Y & andra sidan ar uppvéxta med dessa idéer. Som resultatet
visar anser Generation Y att det ar mycket viktigt att utvecklas och vill endast stanna pa en
arbetsplats om de &r ndjda, annars soker de sig vidare. Detta ar ett typiskt drag i den

coachande ledarstilen.

Enligt det transaktionella ledarskapet uppratthalls relationen mellan ledare och medarbetare sa
lange bada tjanar pa det. Forhallandet ar foranderligt och erbjuds ndgon av parterna nagot
battre avbryts relationen. Hér synliggors en tydlig koppling med Generation Y:s tendens att
byta arbetsplats ofta. Nar Generation Y inte anser att de utvecklas och far nya spannande
uppgifter eller motiveras tillréackligt blir foljden att byter de arbetsplats. De tjanar inget pa
relationen och soker sig vidare efter en ny relation som de kan ha stérre nytta av. Det géller
for arbetsgivaren att standigt erbjuda Generation Y sa pass mycket att de vill stanna. Manga
fran Rekordgenerationen har uttryckt denna svarighet. Sa fort det blir ointressant forsvinner
Generation Y ut pa nya aventyr for att finna nya relationer de kan tjana mer pa. De vill ha,
precis som den transaktionella ledarstilen pekar pa, ett aktivt bruk av beloningar for att bli

malinriktade och de vill att ledaren endast ska ingripa i deras arbete om de verkligen behovs.
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Aven det transformativa ledarskapet innehéller mycket av det som Generation Y stér for. De
satter respekt och utveckling i fokus tillsammans med att skapa nya formagor. Flertalet av
respondenterna i Generation Y poéngterade, som vi ndmnt tidigare, vikten av “frihet under

ansvar” vilket dven namns i det transformativa ledarskapet.

Flexibilitet och natverkstankande borjade bli centralt under 1990-talet. Utifran svaren som
Generation Y ger foljer en tolkning att de tycker att det & mycket viktigt med flexibilitet i
arbetet. Aven Rekordgenerationen visar svar dar de foredrar flexibilitet, dock foljer en
tolkning utifran intervjuerna att de olika generationerna uppfattar begreppet flexibilitet pa
olika satt. Generation Y vill ha flexibilitet pa det séttet att de vill kunna arbeta fritt med sina
uppgifter under de tider som de tycker passar och pa den plats som de foredrar.
Rekordgenerationen menar att flexibilitet &r att ga tidigare en dag for att ta igen det jobbet och
jobba Gver en annan dag. En uppfattning bildas, baserat pa intervjuerna, att det som é&r
flexibilitet for Rekordgenerationen inte innefattar att vara mobil 6ver flera platser. Detta var
mycket viktigt for Generation Y. Citat fran respondent R1 visar Rekordgenerationens syn pa
flexibilitet tydligt: “Flexibilitet pa arbetet dr bra, men man ska skota sitt jobb. Om man gar
tidigare en dag sa kanske man maste jobba dver nasta dag. Det blir 6vertid om jobbet kraver

det. Om man tar frdan en dag maste man ge det till en annan”.

Med tanke pa hur samhallet har sett ut och utvecklats fran 1960-talet ar det enklare att forsta
att Rekordgenerationen tycker att det ar sjalvklart att arbetet sker pa en arbetsplats, medan
Generation Y inte ser det som att arbetet maste ske pa en plats under en specifik tid.
Generation Y ar uppvéxta med natverk pa olika satt, bland annat internet och mobiltelefoner.
Detta gor att Generation Y ser flexibilitet som mobilitet eftersom de alltid har kunnat vara
mobila. Rekordgenerationen har inte haft de forutsattningarna under deras liv fram till
nittiotalet, darfor ar det inte lika sjalvklart for dem. Ett citat fran flera av respondenterna ur

Generation Y visar detta tydligt: ”Frihet under ansvar”.

Resultatinriktat ledarskap kom pa nittiotalet och innebar att en ledare ska kunna uppna
resultat. Gemensamt for de bada generationerna &ar bland annat att de vill se resultat snabbt
och tycker det ar viktigt att motiveras av drivkraften fran resultat. Bada generationerna visar

darmed att de uppskattar denna ledarstil.

40



Frihet

1982 19735-84

1965-74
O 0O 0

195564

O
Beloning Engagemang

1945-44

193544

O
Trygghet

Figur 2 - De fyra olika arbetslivsvarderingarna enligt Fiirth et al'%

Rekordgenerationen vill ha trygghet i arbetslivet, det visar citatet fran respondent R2: “Jag
har aldrig haft nagra krav utan bara stannat sa lange jag fatt 16n . Respondenten ser alltsa
arbetet som en trygghet i och med I6nen och stannar for att fa den trygghet som Iénen innebar.
Samtidigt vill Rekordgenerationen vara engagerade i sina arbetsuppgifter och kanna att de har
roliga arbetsuppgifter. Dock var det inte lika centralt som hos Generation Y. Utifran detta
synliggérs en parallell dar Rekordgenerationen passar in med Medarbetaren i de fyra
arbetslivsvarderingarna eftersom Medarbetaren soker engagemang pa en lagre niva
tillsammans med trygghet pa hdg niva. Generation Y soker inte samma trygghet som

Rekordgenerationen.

Volontéren sdker engagemang, frihet, egen utveckling och sjalvstandighet, vilket Generation
Y tydligt gor. Det ar viktigt for Generation Y med frihet i arbetet, de vill inte vara bundna till
specifika platser och tider utan det vill sjalva kunna lagga upp sin tid. Det &r ocksa
betydelsefullt for Generation Y att utvecklas pa arbetsplatsen och ha meningsfulla
arbetsuppgifter. Arbetsuppgifterna och trivsel ar mycket centralare for denna generation én
vilken 16n de far. Darmed dras en parallell mellan Volontaren och Generation Y.

Rekordgenerationen soker inte samma frihet och sjalvstandighet, darfor ar de inte VVolontarer.

192 | indgren, Fiirth, (2005), sid.116
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Utifran undersdkningen tydliggors att Generation Y &ar mer medvetna om sitt eget
marknadsvérde och betydelsen av det. De anser att det &r viktigt att differentiera sig, natverka
och fylla pd meritlistan. Aven Rekordgenerationen tycker att det &r viktigt att vara medveten
om hur de framstaller sig infor arbetsgivare, men det har inte alltid varit medvetna om detta
och har inte utévat det i samma utstrackning som Generation Y. Respondent R4 sdger: "Visst
ar det viktigt att differentiera sig och profilera sig pa arbetsmarknaden, men jag var inte sa
duktig pa det sjalv. Det &r viktigt att exponera sig och skapa natverk. Tidigare i mitt arbetsliv
har jag inte tinkt i de banorna, det dr forst under senare dr”. Legoknekten soker frihet och

ser till sitt eget marknadsvarde, vilket stimmer med Generation Y.

Den arbetslivsvérdering som kallas Arbetstagaren soker beldning och trygget i arbetslivet.
Rekordgenerationen soker trygghet genom ett fast arbete och beléning genom 16n for att
kunna forsorja sig. Generation Y vill ocksa kunna forsorja sig men soker inte samma trygghet

som Rekordgenerationen. Darfor passar Rekordgeneration in pa Arbetstagaren.

Varderingar formas under manniskans barn- och ungdomsar. Rekordgenerationens
varderingar formades under 1940 till 1960-talet. Medan Generation Y':s varderingar formades
under 1980 till 2000-talet. Som teorin visar om ledarskapets utveckling har olika faktorer varit
centrala under dessa ar. Det tydliggors aven i teorikapitlet om de olika generationerna som
baseras pa tidigare studier. Under Rekordgenerationens uppvaxt var det mer av ett
tjanstesamhélle dar servicevérderingar var centrala. Generation Y &r uppvéxta med ett
upplevelsesamhalle dar nya upplevelser vérderas hogt. Detta har paverkat de olika
generationernas syn pa arbetslivet och bidragit olikheter i deras respektive vérderingar.
Generation Y soker upplevelser, ndgot meningsfullt och de vill utvecklas. Det ar sannolikt att
arbetsmarknaden och arbetslivet darmed kommer att férdndras ju mer Generation Y bdrjar

arbeta.

Enligt de teorier som har presenterats tidigare ar Rekordgenerationen en rationell och
fornuftig generation. En allmén uppfattning har skapats som sager att det stammer.
Rekordgenerationen &r mycket mer eftertanksam &n vad Generation Y ar och de soker efter en
trygghet pa ett annat satt an vad Generation Y gor. Generation Y ser trygghet i att ha
valmajligheter medan Rekordgenerationen ser trygghet i fast anstallning och 16n. Baserat pa
resultatet kan det tolkas att Rekordgenerationen ar mer strukturerade. De gillar att ha mer

rutin 4n Generation Y.
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Rekordgenerationen har alltid sett det som en plikt att arbeta och det framgar tydligt av denna
studie, ingen av respondenterna ur Rekordgenerationen sager nagot annorlunda. Att arbeta har
inte varit ett val eller nagot Rekordgenerationen gor for sig sjalv, utan en sjalvklarhet.

Med alla valmojligheter som finns idag, i och med globalisering och nya tekniska
forutsattningar, har det varit viktigt for Generation Y att profilera sig. Rekordgenerationen har
inte behdvt tanka lika mycket pa detta. Valet av utbildning eller forsta arbete har inte haft lika
stor betydelse som det har idag. Generation Y &r mycket mer mana om att framsta pa ratt satt
for att attrahera de foretag de vill arbeta pa.

| tidigare teorikapitel om Rekordgenerationen pavisas att Rekordgenerationen véarderar
anstallningstrygghet mest. Efter denna studie och granskning av resultatet finns det anledning
att tycka att detta inte riktigt stdimmer. De vill ha en viss anstallningstrygghet och en viss
ekonomisk trygghet, men de varderar typ av arbetsuppgifter mer an Ion. De soker alltsa inte
anstallningstrygghet i den hdga grad som framgar i teorierna. Daremot har Generation Y ett
mycket mer patagligt drag av att foredra roliga arbetsuppgifter framfor trygghet. Idag finns
det utrymme att vara krasen eftersom det finns sa otroligt manga val, vilket Generation Y har

anammat mer &n Rekordgenerationen.

Att Rekordgenerationen ar en lojal generation framgar i resultatet, samtliga tyckte det var
viktigt med lojalitet och sag det som en forutsattning for att foretaget skulle fungera.
Generation Y daremot var inte alls lika starka i sina asikter om det har. Hur de olika
generationerna tolkar lojalitet skiljer sig at. Generation Y menar att de ar lojala d&ven om de
ser sig om efter nya arbeten. Rekordgenerationen ansag inte att lojalitet gar att kombinera med
att se sig om efter nya arbetsgivare. Rekordgenerationen har enligt resultatet av denna studie

mestadels stannat kvar pa sina arbetsplatser lange och har inte haft behovet av att byta.

Det marks tydligt utifrdn undersokningen att Generation Y inte &r lika strukturerade och
eftertdanksamma som Rekordgenerationen. Det kan ha att géra med alla valmojligheter som de
har utsatts for under sin uppvéxt. Alla gér som de vill och de finns idag inte samma utstakade
vag att gd, utan vagen har delats i ett oandligt antal stigar. Respondenter fran Generation Y
uppfattas inte som att de ar oroliga eller s6ker samma trygghet. Antagligen for att det finns

andra végar att ga om man gar vilse.

43



Enligt teorin foljer en illojalitet med dessa valmojligheter och det &r nagot som syns tydligt
utifran resultatet av denna studie. Generation Y séger att de &r lojala men vid djupare analys
syns en klar illojalitet. Sa fort de erbjuds nagot de anser vara battre gar de vidare utan att
tveka. Blickar framat utan att se bakat. Alla respondenterna samtycker med respondent Y6:
“Jag &r lojal mot mina kollegor men sjalvklart satter jag mig sjalv i framsta rummet och
kommer byta jobb om nagot battre dyker upp . Valmgjligheter som finns kan téankas ha gett
Generation Y en falsk trygghet. De oroar sig inte Gver att de inte kommer ha nagon
sysselsattning, for de finner alltid nagon. Generation Y vill inte vara lojala eftersom de &r

radda att missa nagot.

En annan logisk foljd av valmojligheter &ar att Generation Y fatt upp 6gonen for sa mycket
mer an vad Rekordgenerationen hade. De blir helt enkelt omgjligt att veta vad de vill och
darfor ar de alltid pa jakt och soker efter just deras mening med livet. De byter garna
arbetsplats tills de hittar det perfekta jobbet och de vill hela tiden utvecklas pa vagen.

Eftersom de byter arbetsplats ofta far de en helt annan erfarenhet an Rekordgenerationen nar
det kommer till arbetsgivare. Rekordgenerationen har inte haft s ménga arbetsgivare och “vet
inte bittre” medan Generation Y har plockat det bésta fran varje arbetsgivare och samlat i en
liten kravmapp. Idag har Generation Y otroligt hoga krav pa sina arbetsgivare och det kan

vara en av anledningarna

Idag, vilket gors synligt i resultatet, ar det viktigt att profilera sig och marknadsfora sig sjalv
och &ven det kan vara kopplat till valmojligheter. Nar det finns sa mycket vagar att ga maste
man visa att man passar in dit man vill. Som en av respondenterna ur Generation Y sa ar
civilekonomexamen inte mycket vard nar respondenten soker jobb inom det omradet som
denne vill ha en Kkarriar inom. Respondenten har helt enkelt inte varit tillrackligt tydlig i sitt
satt att profilera sig i sitt CV. Rekordgenerationen hade aldrig dessa problem. Vad de hade

studerat var relativt oviktigt for forsta jobbet.
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4.4 Tema 3 — Makt och medbestammande

4.4.1 Resultat Rekordgenerationen

Samtliga respondenter ur Rekordgenerationen sager att de har lart sig med aren att saga ifran
och ta plats. Samtliga respondenter hade mycket stor respekt for auktoriteter fran det att de
kom ut i arbetslivet, denna respekt har minskat med aren da de har insett att auktoriteter inte
alltid fortjanar den respekt som de far och att auktoritet mer ar kopplat till kompetens &n som
positionen chef. Idag &r det mer en sjélvklarhet att saga ifran och vara tydlig med sina asikter
an vad det var nar Rekordgenerationen borjade arbeta, att sdga ifran har de lart sig med tiden
och med mognad, erfarenhet och kunskap. Men detta skiljer sig ocksa fran person till person,
hélften av respondenterna har aldrig haft problem med att sdga ifran och yttra sina asikter,
medan andra halften har upplevt det som svart och obehagligt att sdga emot chefen. De som
inte har upplevt det som obehagligt upplever det som att det inte var sa fran borjan utan att det

ar nagot som vaxt fram med tiden.

Det rader delade meningar bland respondenterna ur Rekordgenerationen om de foredrar att fa
arbetet delegerat till sig eller inte. Resultatet visar att halften foredrar att fa arbetet delegerat
till sig och ga efter rutiner och utsatta mal, medan andra halften sager att de vill ha mer frihet
och kunna lagga upp sin egen tid. De tillagger dock att de ser sin egen generation som nagra
som vill ha mer struktur, fasta uppgifter och mycket lite fordndring. Majoriteten av

respondenterna sédger som respondent R4 i foljande citat:

“Tidigare i arbetslivet har jag bara gjort som jag blivit tillsagd, men senare har jag
velat ha arbeten med utvecklingsmojligheter och jobbat upp mig for att kunna fa mer

inflytande”.

Rekordgenerationen upplever alltsa att de med tiden har utvecklat ett behov eller ett krav att

utvecklas och fa inflytande pa arbetsplatsen.

Samtliga respondenter sager att det ar viktigt att ha inflytande éver sina arbetsuppgifter men
att det har utvecklats med tiden da man har bevisat vad man klarar av och da de sjalva har
insett att de trivs med att ha inflytande. Respondent R1 séger "I borjan ndjde man sig med
mindre for att sedan f& mer och mer inflytande i och med erfarenhet och fortroende ”. Det &r

viktigt att kdanna sig delaktig. Rekordgenerationen poangterar att manga har velat ha mycket
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inflytande fran forsta borjan da de var nya pa arbetsmarknaden, men att samhallet sag
annorlunda ut da och att det inte alltid fanns mojlighet till att fa inflytande Over
arbetsuppgifterna. Jobbade man till exempel i en telefonvaxel sa ar uppgifterna ganska
standardiserade och det finns inte s& mycket utrymme for forandring. Men med aren har man
fatt storre mojligheter till paverkan och tycker att det &ar viktigt. En av cheferna i
Rekordgenerationen som deltog i undersokningen, respondent R3, forsoker ge sa mycket
frinet som mojligt med vissa direktiv och grunduppgifter, men delegerar i hdgre grad om det

inte fungerar.

Rekordgenerationen anser att chefen ska vara en tydlig ledare, och &ven om chefen vill vara

en i gruppen sa kommer han aldrig att riktigt bli det. Respondent R5 séger:

“Det fungerar inte att ha en kompisrelation med sina underordnade”

Déremot ska inte ledaren vara for hard och kontrollerande och sa kallat ”leda med hela
handen”. Rekordgenerationen tycker att det ar viktigt att inte vara for kontrollerande som
chef, det &r viktigt med motivation i kombination med tydligt ledarskap. Daremot &r det ingen
som upplever att deras chefer har varit det under tiden de har varit aktiva i arbetslivet.
"Chefer ska ha viss kontroll genom tydlig vigledning, det skapar trygghet bland de

anstdillda”, menar bade respondent R4 och R5.

Samtliga respondenter ur Rekordgenerationen anser att de personer som &r narmast chefen ska
vara med och ta beslut och att det ar onddigt att involvera alla pa arbetsplatsen.
Rekordgenerationen tycker samtidigt att det &ar viktigt att involvera hela arbetsplatsen i vad
som hénder och beslut som tas, &ven om alla inte far vara med och bestamma. Respondent R1

sager:

“Det rdcker med att de personer som dr ndrmast chefen i befattning involveras i

besluten, det dr onddigt att involvera anstdllda i fjdrde ledet”

Gemensamt for samtliga i Rekordgenerationen ar att de tycker att det ar onddigt att involvera

alla pa arbetsplatsen for att ta ett beslut.
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4.4.2 Resultat Generation Y

Samtliga respondenter ur Generation Y tycker att det ar viktigt att ha inflytande 6ver sitt
arbete. De vill prioritera sjalva och arbeta sjalvstandigt inom givna ramar. Respondent Y1
séger: "Man kan fa vissa direktiv frdan chefen och vissa givna ramar att arbeta inom, men man
vill inte styras och kontrolleras for mycket”. Samtliga respondenter ur Generation Y anser att
for mycket kontroll och delegerande hdmmar motivationen, nytdnkandet och hela arbetets
utveckling. Generation Y ogillar rutiner och standarder for hur arbetet ska ga till och vill
garna komma pa nya satt att arbeta och gora saker pa sitt eget sétt, det ar trakigt att alltid gora
pa samma satt darfor finner man ett noje i att forandra sattet att arbeta och utveckla arbetet.
Darfor vill Generation Y ocksa vara delaktiga i beslut som tas och fa majlighet att kunna
paverka beslut och planering pa arbetsplatsen. Respondent Y2 sager:

Det ar viktigt att alla far vara med och ha en asikt, men det kan vara svart att lata
alla vara med och bestdmma, de som berdrs av besluten bor involveras tillsammans
med de som &r kunniga inom omradet. Det viktigaste ar att alla ska kunna uttrycka sin

asikt”.

Det ar viktigt for samtliga respondenter att strukturera upp sitt eget arbete, de vill inte kdnna
sig kontrollerade och fa uppgifter delegerade till sig i for stor utstrackning sa att de kanner sig
hammade. Om medarbetarna inte involveras i beslutsprocessen menar respondent Y3 att

relationen mellan chef och anstallda kan bli valdigt infekterad.

For samtliga respondenter ur Generation Y ar det viktigt med en bra stamning pa
arbetsplatsen, det uppnas bland annat genom teamwork. Chefen ska vara delaktig i gruppen
och bidra till ett bra teamwork, anser Generation Y, men chefen ska samtidigt vara en tydlig

chef. Respondent Y2 sdger:

”Man ska veta att chefen ar chef, men han ska samtidigt vara en i gruppen sa att
stamningen pa arbetsplatsen &ar bra och det kdnns som att man &r ett team som arbetar

tillsammans mot uppsatta mal”.

Generation Y ser det som att alla tillhér samma enhet och att ingen ar béttre &n den andra,

men chefen &r anda den som ska leda allt och se till att de anstallda skoter sitt jobb, det hor

47



ocksa till chefens uppgifter att skota konflikter. Men grupperna pa arbetsplatsen ska anda fa
utrymme att vara sjalvstyrda och inte kontrolleras fér mycket av chefen.

Generation Y foredrar att arbeta sjalvstandigt utan att kanna sig kontrollerade, de anser sjalva
att de vet vad som behdver goras, men de ar inte emot att fa tips om fortsatt utveckling eller
konstruktiv kritik och synpunkter om det de gor. Eget ansvar ar viktigt for att kunna utvecklas
och lara sig nya saker, men ocksa for att bli bra pa det man gor. “Chefen kan delegera
uppgifter, men mer for att ge en hjalp pa traven da man ibland kan bli hemmablind och
behdva direktiv att ga efter for att arbetet ska bli béattre ”, sager respondent Y2. Respondent
Y4 anser ocksa att det ar viktigt med chefens direktiv och sager att “Utvecklingssamtal
tillsammans med chefen ar viktigt dar man komma 6verens om sin utveckling och arbetet som
ska goéras”. Samtliga respondenter ut Generation Y sager emot om nagot &r fel och ar tydliga
med vad de tycker, &ven mot chefen sdger de emot om det kravs och tycker att det &r viktigt

att gora det. Det anses som sjalvklart att saga till och det &r inte obehagligt att gora det.

Samtliga respondenter ur Generation Y har stor respekt for auktoriteter nér personerna visar
att de ar varda den auktoritet som de far. Auktoritet 4r nastan som en X-faktor, man har “det”,

en omedveten formaga att fa andra att kdnna att man har auktoritet. Respondent Y5 sager:

”Auktoritet kommer med kompetens, kunskap, erfarenhet, uppférande och har inget

med titel att goéra’.

Generation Y forknippar alltsa inte auktoritet med en titel, en chef har auktoritet inte for att

han ar chef utan for att han uppfor sig pa ett visst satt och innehar kompetens och erfarenhet.

4.4.3 Analys av Tema 3

P& 1960-talet var det centralt med kontroll, matning och effektivitet. Resultatet av studien
visar att vare sig Generation Y eller Rekordgenerationen anser att kontroll och matning ar
nodvandigt. Aven om Rekordgenerationen inte foredrar kontroll pa arbetsplatsen idag sa var
det centralt tidigare under deras arbetsliv. Respondent R4 talar ur egen erfarenhet och sager
att “Forr var man hdrdare hdllna pd arbetsplatsen och mer kontrollerade”.
Rekordgenerationen var mer kontrollerade an Generation Y, vilket ett citat fran respondent R3

visar: "Man accepterade ganska mycket och gjorde som man blev tillsagd. Sa dr det inte med
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dagens unga”. Respekt for auktoriteter &r ett annat viktigt kannetecken for sextiotalet, vilket
resultatet visar att Rekordgenerationen har i storre utstrackning &n Generation Y. Respekt for
auktoritet kan darfor direkt kopplas till att de var mer kontrollerade. Gemensamt for

generationerna &r att de idag forknippar auktoritet med kompetens och uppférande.

Rekordgenerationen och Generation Y anser bada att det ar viktigt att involvera medarbetare i
beslutsprocesser, vilket var centrala ideer under 1970-talet. For Generation Y &r det dock mer
en sjalvklarhet an ett krav. Dessa idéer kom under sjuttiotalet och har alltsa alltid varit
centrala for Generation Y. Idéerna genomsyrar hela generationen i hdgre utstrackning &n hos
Rekordgenerationen eftersom de har varit narvarande i hela Generation Y:s liv. Bada
generationerna anser dock att medbestammande och involvering inte kraver att samtliga pa
arbetsplatsen tar beslut tillsammans. Det ar tillrdckligt om de som har kompetensen tar
beslutet.

Utifran svaren fran respondenterna ur Rekordgenerationen &r det tydligt att se att manga
refererar till hur det var forr och jamfor det med hur det &r idag. Méanga poangterar att de
uppfattade faktorer som auktoritet, medbestammande, chefsroller och arbetslivet annorlunda
da de forst borjade arbeta. Synen pa dessa faktorer har sedan utvecklats med tiden. Ett citat
fran respondent R4 visar detta tydligt: “Tidigare i arbetslivet har jag bara gjort som jag blivit
tillsagd, men senare har jag velat ha arbeten med utvecklingsmojligheter och jobbat upp mig
for att kunna fa mer inflytande”. Vid jamforelse av generationerna, da de bada var nya i
arbetslivet, ar det tydligt att det skiljer sig patagligt i manga fragor. Olikheterna som gar att
finna finns inte kvar idag. Det beror pa samhallets utveckling och idag ténker de olika

generationerna pa lika satt nar det kommer till auktoritet och makt.

Enligt Fiedlers teori &r en situation gynnsam for ledaren om
- Ledaren ar allméant accepterad
- Uppgifterna ar starkt strukturerade och uppgiftslésningen ar specificerad i detalj

- Ledaren har tilldelats en hdg grad av formell auktoritet

Som vi har namnt i foregdende stycke sd har Rekordgenerationen haft en stor respekt for
auktoritet. Nar de forst kom ut pa arbetsmarknaden var det en sjalvklarhet att en ledare hade
en formell auktoritet i form av sin titel. Idag har den minskat och utvecklats till att vara nagot
en person fortjanar i form av kompetens och erfarenhet. Rekordgenerationen ser pa auktoritet

med mer respekt i form av chef och titel 4n Generation Y. Auktoriteten paverkar fortfarande
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Rekordgenerationen vilket syns tydligt i flera av respondenternas obehag att sdga emot
chefen. De som inte finner det obehagligt att sdga emot chefen sdger att det &r en egenskap
som har vaxt fram med tiden. Rekordgenerationen visar att de fortfarande vill fa sina
uppgifter delegerade och att de foredrar struktur. Det har &r utméarkande for Fiedlers
situationsanpassade ledarskap.

Hatch tar upp olika typer av makt. Utifran undersékningen synliggors vissa kopplingar till
nagra av makttyperna. Bada generationerna anser att makt och auktoritet kommer med
kunskap och kompetens, vilket Hatch kallar for Expertmakt. Inom Beldningsmakt har ledaren
makt genom att fordela arbetsuppgifter, vilket ar en egenskap som Rekordgenerationen tycker
ar viktig hos en ledare. For Generation Y &r det viktigt med relationer och nétverk, darmed ar
det mojligt att dra en parallell till Makt genom natverk. Generation Y har alltsa en makt pa
arbetsmarknaden genom sitt ndatverkande och sin medvetenhet av att differentiera sig och fylla
pa meritlistan. Hatch kallar det for Personlig makt nar personlig utstralning ger makt. Bade
Generation Y och Rekordgenerationen anser att auktoritet skapas av personlig utstralning och
med auktoritet uppnas mak.

Empowerment ar att delegera makt till de anstdllda och bemyndiga de anstéllda. Det
innefattar ocksa att involvera de anstéllda i hogre utrackning. Bade Generation Y och
Rekordgenerationen anser att det ar mycket viktigt att involvera de anstdllda i
beslutsprocesser och problemldsning. Empowerment skapar trivsel pa arbetsplatsen samt
utvecklar medarbetarna, vilket ar centrala faktorer for att Generation Y ska stanna pa en
arbetsplats. De vill bestamma sjalva i stor utstrackning och ha mycket inflytande.

Rekordgenerationen tycker ocksa att det ar viktiga faktorer, men det ar inte ett krav.

En Auktoritar ledare vill bevara sin auktoritet som ledare med allt vad det innebdr ndr det
galler att ha kontroll, ta beslut och leda en grupp. Delvis passar detta in pa
Rekordgenerationens varderingar, men mycket som Rekordgenerationen i undersdkningen
anser stammer inte dverens med den Auktoritdra ledaren, som till exempel att
Rekordgenerationen tycker att medarbetarna ska bli involverade till viss del i

beslutsprocessen.

Auktoritet ar nagot som Generation Y tar med en klackspark. De ar inte uppvaxta i ett

samhalle dar hierarki praglar allt utan vaxte upp i en platt hierarki déar auktoritet inte var sa
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skrammande. De har gjort att de helt enkelt inte har samma respekt for auktoritet och har inga
problem med att séga emot.

4.5 Respondenternas egna reflektioner

4.5.1 Egna reflektioner ur Rekordgenerationen

Respondent R1 tycker att &ldre medarbetare har mer erfarenhet medan yngre &r mer
uppmarksamma. Utifran egen erfarenhet anser R1 att manga aldre inte klarar av nar yngre
borjar pa en arbetsplats, de tycker att de yngre gor sig markvardiga. ”De &ldre har erfarenhet
men de ungas nya idéer behovs i kombination med erfarenheter, blandade grupper &r béast”,
sager respondent R1. Vidare sager respondenten att de yngre ar som en uppfriskning pa
arbetsplatsen, men att det finns andra ur aldre generationer som inte vill lyssna till dem. Det &r

chefen som maste hantera detta pa ett bra satt, tycker respondent R1.

| sitt jobb traffar respondent R2 manga olika chefer i alla aldrar och anser att de yngre saknar
den erfarenhet en aldre chef har och att det marks tydligt i deras sétt att vara och tala. Vidare
anser respondenten att Generation Y saknar 6dmjukhet, de “gar rakt ut” och &r inte lika

forsiktiga som Rekordgenerationen.

Respondent R3 tycker att speciellt tjejerna i Generation Y kanns mer framat och tar for sig.

Respondenten sager:

”De vagar horas och synas mer &n vad vi gjorde nar vi var yngre och nya pa

arbetsmarknaden”.
Daremot kan Generation Y vara svarare att leda, anser respondent R3, de kraver mer och ar
mer sjéalvstandiga sa det kravs en annan slags ledarstil an for andra generationer. Det kraver

argument och motivation. Forr var det ingen som fragade, menar respondent R3:

“man accepterade ganska mycket och gjorde som man blev tillsagd. Sd dr det inte med

dagens unga’.
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Vidare anser respondenten att &ldre generationer & mer auktoritetsbendgna och gér som de
blir tillsagda. De vill ha tydliga uppgifter och & mer radda for att ta initiativ. Yngre kraver
ramar fran ledaren medan aldre kraver tydliga strukturer och uppgifter. Respondenten
uppfattar det som att yngre &r arligare, vagar saga till om de inte kan nagot eller inte forstar
och &r bra pa att tala infor grupper. Medan aldre ar mer maskhallare, radda for att visa vilka
dem ar och &r mer prestigefyllda.

Enligt respondent R4 ska allt ga sa fort for Generation Y. Respondenten kan kénna igen sig
till viss del i otaligheten fran sin egen ungdom, men takten inom arbetslivet har ocksa okat.
Generation Y tycker att det ar viktigt att det gar fort, men resultatet eller den fardiga
produkten blir inte alltid battre for det, anser respondent R4. Vidare anser respondenten att
man har mindre respekt for ledare nu dn vad man hade forr. Idag pluggar man ocksa mer for
att fa en gedigen utbildning och for respondenten kanns det som att manga ur Generation Y
satsar hogt i karridren, till exempel pa chefsjobb. Respondent R4 sager:

“Forr var man hdrdare hdllna pa arbetsplatsen och mer kontrollerade .

“De yngre har mycket hogre krav pd arbetsgivaren dn vad min generation har”, tycker
respondent R5, “De vill ha roligt pa jobbet och har inte samma kansla for plikt och
auktoritet”. Passar det inte s sticker de yngre medan de aldre istallet ar nojda med sin
befattning och inte vill ha fler uppgifter. De aldre menar att de har sin befattning och sina
uppgifter och gor varken mer eller mindre &n det, menar respondent R5 och uppfattar det som

att Generation Y ar mer statiska.

Respondent R6 anser att en yngre generationen har svarare att delegera och litar inte pa andra
manniskors kompetens. De aldre har ett sdmre engagemang och tar det dverlag mycket
lugnare. Vidare tror respondenten att det ar nagot som kommer med erfarenhet, man stressar
inte upp sig och behdver kanske inte jobba lika manga timmar som en oerfaren. Respondenten

anser att de yngre inte alls &r sa lojala som de aldre. Respondent R6 sager:

“De vdrderar sina arbetsgivare och dr mycket mer kritiska i valet av sin

arbetsgivare ”.
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Vidare menar respondenten att Generation Y &r mer lattfotade och sticker om de inte &r ngjda.
De har mycket hogre krav pa att utvecklas. Respondent R6 tror att det kan komma att bli en

utmaning for foretagen att fa ha kvar sina yngre medarbetare.

4.5.2 Egna reflektioner ur Generation Y

Alla vara respondenter anser att det finns en skillnad mellan generationerna. Respondent Y1
tycker sig se en skillnad mellan den yngre och &ldre generationens sétt att leda.

“En dldre dr ofta mer oengagerad och vill inte ta for sig medan den yngre dr mer

peppande och motiverande. De vill framdt”.

Respondent Y2 uppfattar de yngre medarbetarna pa arbetsplatsen som mer nytéankande och att
de &ldre &r lasta vid rutiner och gér som de alltid har gjort. Overlag tycker hon att dagens unga
pa arbetsmarknaden &r mer framat och vagar ta for sig, medan de aldre nastan medvetet
motsatter sig saker och inte vill ha nya influenser. De behdver inte vara konservativa, men de
ké&nner sig trygga med att géra som de alltid ha gjort och de vill inte sticka ut ur méngden for
da lamnar de sin trygghet. Aven respondent Y4 anser att yngre chefer & mer éppna och kan
se nya alternativ och hitta nya végar att ga. Medan aldre chefer ar mer konservativa och kor
pa som de alltid har gjort. Hon tycker ocksa att det finns en tydligare grans mellan chef och

anstalld och att Generation Y kommer och gar och ar mer krasna i sitt val av arbete.

4.5.3 Analys av respondenternas egna reflektioner

Hersey och Blanchard lagger vikten i de anstallda och hur kompetenta och villiga dessa ar
som medarbetare. Resultatet kan tolkas som sa att Rekordgenerationen ligger pa stadiet dar de
ar kompetenta men inte villiga att I6sa uppgiften medan Generation Y inte & kompetent men
villig. Manga av vara respondenter menade precis det har, att de yngre saknar erfarenhet och
kompetens men vill valdigt mycket. Samtidigt vill Rekordgenerationen inte ha andra uppgifter
an vad de redan har och detta uppfattade &ven Generation Y nar de ansdg att
Rekordgenerationen verkade oengagerad vid vissa tillfallen. Vid vidare spekulering kan
ovilligheten hos Rekordgenerationen ha mer med alder och narheten till pension att géra an

med sjalva generationen. De brinner for stundande pension istdllet for nya och svara
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arbetsuppgifter. Generation Y, a andra sidan, ar nyutexaminerade och hungriga med mycket
vilja. Men dock med mindre erfarenhet vilket gor att de inte &r lika komptenta.

Manga av respondenterna fran Rekordgeneration har uttryckt att ledarskapet maste forandras i
och med att de yngre kliver in pa arbetsmarknaden. Nar personerna forandras eller nar
situationen forandras kréavs det alltsa ett annat typ av ledarskap.

4.6 Sammanfattning

Nedanstaende tabell ar hamtat fran tidigare studier inom amnet, som aterfinns i teorikapitlet.
Tabellen med centrala kdnnetecken for generationerna jamfors med en tabell utformad av
forfattarna och baseras pa denna studie (se nasta sida).

Tabell 6 - Centrala kannetecken for generationerna enligt tidigare studier som aterfinns i teorikapitel

Rekordgenerationen Generation Y

Plikt och ekonomisk trygghet Meningsfullhet istéllet for ekonomisk trygghet
Inte utrymme for egna livsval, homogena liv Odéndliga valmgjligheter

Forverkliga sig sjalva Annu starkare grad av sjalvforverkligande
Hierarki och respekt for auktoriteter Mindre respekt for auktoritet

Lojala till arbetsgivaren Illojala till arbetsgivaren

Soker anstallningstrygghet Soker upplevelser

Organiserade strukturerade Resultatorienterade, vill inte skriva rapporter
Stabilitet och rutin Flexibla och rorliga
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Tabell 7 - Foértydligande av skillnader och likheter for generationerna efter resultatet av denna studie

Faktorer

Rekordgenerationen

Generation Y

Gemensamt for bada

Ledarens egenskaper

Tydlig, tydliga mal, arlig,
kunna delegera, vara
empatisk

Uppmuntrande,
motiverande, utveckla sin
personal, ta tillvara pa
kompetens, 6dmjuk,
respektera de anstéllda,
fortroendeingivande

Lyhord, engagerad

Inte vara dversittare

Utvecklingsméjligheter

Det &r viktigt. Brist pa detta
leder inte till byte av jobb

Ett krav for att stanna pa
arbetsplatsen

Byta jobb Byter mer séllan, blir kvar Byter ofta. Finnes
lange pd samma arbetsplats | dromjobbet blir de kvar
Lojalitet Mycket lojala till Ser sig som lojala, men &r
arbetsgivaren praktiken inte det
Flexibilitet Ga tidigare en dag och jobba | Kunna vara mobila dver
dver en annan olika platser och bestimma
Over sitt eget schema
Trygghet Ldn, fast anstalining Valmdgjligheter
Profilering Har inte tankt pa det Ser det som mycket viktigt

Snabba resultat

Vill se snabba resultat

Vill se snabba resultat

Vill se snabba resultat

Plikt att arbeta

Det ar en plikt att forsorja
sig

Arbetar mer for sin egen
skull, egen utveckling och
utmaningar

Krav pa arbetsgivare

Har i viss man krav

Har mycket hoga krav for

att stanna pa en arbetsplats

Delegering Vill ha hogre grad av Vill ha lagre grad av
delegering delegering
Auktoritet Har stor respekt for Har mindre respekt for Auktoritet kommer
auktoritet, mer forr auktoritet med kompetens
Empowerment Ledaren ska ta beslut, men Krav att involveras och
viktigt med involvering vara delaktiga, de med
kompetens ska ta beslut
Kontroll Ledaren ska inte vara for Ledaren ska inte vara for Ledaren ska inte vara
kontrollerande kontrollerande for kontrollerande
Séga emot Sa inte emot chefen forr, i Séger emot om nagot ar

viss man idag. Tycker att det
kan vara obehagligt

fel. Tycker inte att det &r
obehagligt.
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5. Slutsats

| detta kapitel foljer en presentation av slutsatser baserat pa det empiriska materialet med
analys. Slutsatserna svarar pa fragestéllningen for studien. Som avslut i kapitlet fors en
slutdiskussion.

Syftet med uppsatsen var att undersoka om de skillnader i varderingar, som sags finnas hos
Rekordgenerationen och Generation Y, &r tydliga pa arbetsplatsen. Samt hur dessa paverkar
sattet de olika generationerna ser pa ledarskap. Var fragestallning lyder:

e Hur ser de olika generationerna pa faktorer som ledarskapsegenskaper, attityder inom
arbetet och makt? Kan vi se att generationernas syn pa ledarskap och andra faktorer i
arbetslivet dverensstimmer med de typiska karaktarsdrag som de olika generationerna

ségs ha?

Slutsats Tema 1 — Ledarens egenskaper

Rekordgenerationen och Generation Y ser pa ledarskapsegenskaper pa olika sitt.
Rekordgenerationen soker egenskaper hos en ledare som ar mer utmarkande fér en chef i den
meningen att chefen ska ha tydliga mal, vara tydlig och kunna delegera. Medan Generation Y
vill ha en ledare som fungerar mer som en coach som motiverar och utvecklar sin personal.
Gemensamt for de bada generationerna ar att de vill ha en ledare som ar lyhord och engagerad
i arbetet. Pa sa satt foredrar Rekordgenerationen egenskaper hos ledare som &r mer kopplade
till arbetet och arbetsuppgifterna, medan Generation Y foredrar egenskaper som ar personliga

samt personlig kontakt med ledaren.

Slutsatser Tema 2 — Karaktarsdrag och attityder

Rekordgenerationen ser det som en plikt att arbeta medan Generation Y ser det som nagot de
vill gora for sin egen skull for att utvecklas. Just utveckling ar mycket centralt for Generation
Y och dominerar deras syn pa arbetslivet. Rekordgenerationen & mycket mer lojala &n
Generation Y i var mening. Generation Y tycker sjalva att de ar lojala, men de ser sig standigt
om efter nya méjligheter och utmaningar som ger personlig utveckling samt uppfyller de hdga
krav som generationen har pa sin arbetsgivare. De soker standigt efter drémjobbet.

Rekordgenerationen a andra sidan ser det som illojalitet att se sig om efter nya jobb.
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Flexibilitet &r extremt viktigt for Generation Y i den meningen att de vill kunna vara mobila,
inte vara platsspecifika eller vara bundna till ett specifikt schema. De vill lagga upp sin tid
sjalva. Rekordgenerationen ser flexibilitet pa ett annat satt. De kraver inte lika hog grad av det
utan anser att flexibilitet innebér att ga tidigare en dag och arbeta senare en annan dag.

Slutsatser Tema 3 — Makt och medbestammande

Rekordgenerationen har under sitt arbetsliv haft hdgre respekt for auktoriteter. Generation Y
respekterar endast auktoriteter om de anser att de ar varda sin roll. Gemensamt for de bada
generationerna &r att de anser att auktoritet kommer med kompetens. Rekordgenerationen vill
i hogre grad fa uppgifter delegerade till sig, medan Generation Y vill ha utsatta ramar att

arbeta inom pa ett mer sjalvstandigt satt.

Bada generationerna vill ha inflytande Gver sina arbetsuppgifter och vill inte ha en chef som
ar for kontrollerande. Generationerna anser bada att det inte ar mojligt att involvera samtliga
pa arbetsplatsen i viktiga beslut. Det har visat sig att Generation Y har mycket lattare att sdga
emot sin chef, vilket forfattarna anser beror pa att Generation Y inte ser chefer med samma

auktoritet som Rekordgenerationen gor.

5.1 Slutdiskussion

Forfattarna kan med slutsatserna ovan se att det empiriska materialet stammer till stor del
overens med de tidigare studier som presenteras i teorikapitlet om generationernas typiska
karaktarsdrag. Forfattarna menar att de tydliga skillnader som gar att utlasa mellan
generationerna har att gora med att Generation Y har haft manga fler valméjligheter &n
Rekordgenerationen. Skillnader mellan generationerna beror inte uteslutande pa vilken
generation de tillhor utan dven vilken alder individerna befinner sig i. Samhallets utveckling
har ocksa en stor paverkan pa hur generationerna varderar och agerar. Vilket betyder att det
finns skillnader i varderingar och upptradande hos de olika generationerna nér de var nya pa
arbetsmarknaden. Rekordgenerationen antyder aven detta da de jamfor hur det var forr med

idag och tycker sig se tydliga skillnader.
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6. Forfattarnas kritik av studien

Efter att ha genomfort undersokningen har vi erhallit nya lardomar, erfarenheter och samlat
pa oss tankar om andra séatt att genomféra undersokningen samt uppmarksammatt brister i
tillvagagangssattet. Har foljer darfor en avslutande diskussion dar dessa lardomar

presenteras tillsammans med kritik av uppsatsen.

Kritik kan riktas mot urvalet i denna studie. Ett alternativ hade kunnat vara att valja personer
ur samma bransch, eftersom personer darmed har samma forutsattningar. Det hade &ven varit
mojligt att vélja personer med samma typ av position pa arbetsplatsen och inte blanda chefer
och anstallda. Chefer maste tanka tillbaka hur det var att vara anstalld, vilket kanske inte ger
ett rattvisande svar da de inte minns hur de upplevde situationen. Aven flera intervjuobjekt

hade skapat battre forutsattningar for ett mer réttvisande resultat.

Forfattarna anser att det hade varit intressant att studera en arbetsplats med olika generationer
under en langre tid och se med egna égon vilka skillnader och likheter som finns. Da hade det
varit mojligt att se hur de olika generationerna upptréder, agerar gentemot varandra samt
hanterar olika situationer. Denna studie ar smaskalig, vilket gor att slutsatser baserats pa en
liten mangd empiriskt material. En stérre och mer omfattande studie krévs for att undersoka

generationerna pa ett mer rattvisande satt.
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Bilaga 1

Intervjuguide

Namn

Fodd

Befattning

Egenskaper hos en ledare (feedback, delegering, demokratisk, auktoritér?)

Vilka ar enligt Dig nagra viktiga respektive daliga egenskaperna hos en ledare (din narmsta
chef)?

Ge exempel pa situation dar bra/daligt ledarskap forekommer

Karaktarsdrag och attityder (forsorjning, plikt, sjalvforverkligande, flexibilitet, lojalitet)

Vad é&r viktigast, 16n eller typ av arbete? (Anstéllningstrygghet/ekonomisk trygghet eller

varierande jobb)

Hur ser du pa lojalitet till dina arbetsgivare? (hur var det forut) (fungerar det at bada hallen

eller varken eller? Nya erbjudanden osv?)

Tycker du det ar viktigt att kunna vara flexibel i jobbet eller tycker du béttre om att ha fasta
tider? Vad betyder flexibilitet for dig?

Foredrar Du att vara pa en och samma arbetsplats under en langre tid, eller foredrar Du

ombyte? Motiveral

Vad anser du om att profilera sig och differentiera sig pa arbetsmarknaden? (marknadsfora sig

sjalv) Ar det nagot du har gjort eller tankt pa? Tror du det ar skillnad idag och forr?



Vill du se resultat snabbt (otalig) eller tycker du saker far ta sin tid och hellre ser att saker och
ting sker ordentligt, strukturerat och kontrollerat? (Inga rapporter, halla deadlines) anser du
dig sjalv bli rastlos om saker gar langsamt?

Vad anser du om utvecklingsmojligheter i val av arbetsplats?

Har du haft/Har du héga krav pa din arbetsgivare? (eller bara glad 6ver att fa arbeta dar?)

Ser du det som en samhéllig plikt att arbeta?

Ledarens makt vs medbestammande i organisationen och dver arbetsuppgifter

Hur ser du pa inflytande i arbetsuppgifterna?

Séger du emot om du tycker nagot ar fel? Tycker du det ar obehagligt att gora det? Har det

alltid varit sa?

Vill du fa arbetsuppgifter delegerade till dig eller vill du bestamma sjalv vad som anses vara

viktigt att géra nu? Motivera!

Foredrar du mer sjalvstyrande grupper eller tydlig kontroll och styrning ovanifran? (Tycker

du en ledare ska kontrollera och méta eller fungera som en i gruppen?)

Hur ser du pa auktoritet? Kommer auktoritet med titel eller kompetens? Har du stor respekt

for auktoritet eller ser du dem som nagon i gruppen?

Till hur hdg grad tycker du man ska involvera alla medarbetare i beslutsfattande?

Respondenternas egna reflektioner

Ser du nagon skillnad mellan din generation och den andra generationen? Ser du nagra

likheter? Motivera!

Har du nagra andra tankar eller reflektioner i amnet?



