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Sammanfattning

Sverige star idag infor ett generationsskifte i samhillet och arbetsmarknaden da 40-talisterna kommer att
pensioneras och ddrmed ersittas av en yngre generation dvs. generation Y. Forskning tyder pa att nér
dessa skiften sker pa arbetsplatsen uppstar missforstdnd och konflikter eftersom organisationer priaglas av
olika generationer som innehar olika virderingar. Forskarna menar att om man inte behandlar detta s& kan
foretag pa sikt skada kommunikationen, arbetsrelationerna samt verksamhetskulturen och i sin tur
forhindra arbetsprocesserna och effektiviteten i foretaget.

Vi har i var studie undersokt vilka egenskaper och fardigheter generation Y efterfragar hos sin framtida
ledare. Resultatet av denna studie visar att den unga generationen vérdesétter ledarskapsegenskaper som
tillhoér den emotionella och sjélsliga intelligensen. Vi undersdkte dven om dagens ledare upplever och
forstar ungdomarnas vérderingar och hur de har anpassat sitt ledarskap till dessa. Studien visar att det
rader en teoretisk forstaelse och anpassningsforméga men i praktiken foreligger ett splittrat tillvigagédngs-
satt.

Nyckelord: Generation Y, Ledarskapsintelligens, Anpassat ledarskap, Tillvigagangssitt,
Ledarskapsegenskaper.

Abstract

Sweden is facing a generation shift both in society and labor market since the generational Boomers
(individuals born around 1940) is about to retire and thus be replaced by a younger generation, called
generation Y. Since organizations are characterized by different generations that hold distinct value-
system, research indicates that when these shifts take place misconceptions and conflicts arise in the work
environment. Researchers argue that if organizations do not consider and process these differences in
values, the company in the long-run will harm its communication, labor relations, business culture and
addition constrain the work procedure and the effectivity in the business.

We have in our study examined which qualities and skills generation Y seek in their future employer’s
leadership. The result of this research shows that the young generation recognize qualities in leadership
that belongs in an emotional and spiritual intelligence (EQ and SQ). We also studied how today’s leaders
perceive and comprehend adolescences’ values and how they have adapted their leadership into these
values. The study demonstrates a theoretical understanding and adaptability but in practice a fractured
approach exists.

Keywords: Generation Y, Leadership intelligence, Adaptive leadership, Mode of procedure, Leadership
Qualities.
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1. Inledning

I inledande kapitel presenteras en oOvergripande presentation om de dmnen vi avser att undersoka.
Kapitlet inleds med en redogorelse av problematiken kring generationsskiften och dess kulturpdverkan
samt en forklaring av de centrala begrepp som kommer att behandlas i uppsatsen. Ddrefter kommer
problemdiskussionen att mynnas ut till uppsatsens frdgestdllning och syfte, som foljs av en redogorelse
for uppsatsens avgrdnsningar.

1.1 Problembakgrund

Arbetsmarknaden stér infor ett generations- och paradigmskifte som innebdr att en majoritet av en
generation som kallas for Boomers fodda 1946-1964 kommer att pensioneras och darmed erséttas av ny
arbetskraft, den s& kallade generation Y. Tidigare studier har visat att ndr sddana skiften intriffar i
samhdéllet uppstar fordndringar i attityder och varderingar, vilket dven aterspeglas pé arbetsplatserna. Som
en f0ljd av dessa fordndringar har arbetsplatsen paverkats och attityder och vérderingar hos medarbetarna
ombildats. Dessa skiften och fordndringar har medfort att andra och nya krav har kommit att stéllas pa
arbetsplatsen samt dess ledarskap.'

1.1.2 Generationsteori

Dagens arbetsplats bestar idag av individer fran tre olika generationer — Boomers (40-60-talister),
generation X (60-80-talister) och generation Y (fodda mellan 1982-2000), var och en med sina olika
referensramar som enligt bland annat Twenge et al. associeras till sin specifika tidsperiod. Enligt dessa
forskare harstammar attityder, karaktérsdrag och beteenden fran gemensamma varderingar som grundas i
erfarenheter av sociala och historiska hindelser frdn respektive tidsperiod.” Scott menar vidare att dessa
erfarenheter dr basen till individens allminna samhills- och trosbild som med tiden kan utvecklas,’ en
teori som forskarna allmént refererar till som generationsteorin. Skillnaderna som uppstar i véirderingar
eller normer och som skiljer generationerna at aterspeglas dven pa arbetsplatsen, och detta tenderar att
skapa dispyter, motséttningar och kollisioner mellan generationerna. Olikheterna kan enligt forskarna i ett
langsiktigt perspektiv skada kommunikationen, arbetsrelationerna samt verksamhetskulturen i sin helhet
och i sin tur forhindra arbetsprocesserna, effektiviteten och visionen att vilja och kunna utvecklas.®
Lancaster papekar att foretag som i framtiden har réitt kombination av generationer och uppmuntrar
vérderingsskillnader utvecklas till de mest attraktiva och effektiva arbetsgivarna. Dock menar hon att
detta &r en utmaning dé de olika generationerna létt kan missforstd varandra, samtidigt star hon fast vid att
vinsten dvertriffar forlusten.’

! Twenge s. 201, Twenge et al s. 1118, Sessa et al. S 49-52.
% Twenge et al. s. 1120.

3 Scott s. 356.

4 Sessa et al s. 48.

5 Lancaster s. 5.



Enligt aktuell forskning finns det ett samband mellan de virderingar som innehas och den generation som
observerats, och utifrin dessa menar forskarna att varje generation i sig skapar sin gemensamma
vardegrund bestaende av karakteristiska attityder, normer och beteenden. Som nidmns ovan éatskiljer den
gemensamma virdegrunden individer fodda under olika perioder som delar distinkta hindelser. Forskarna
menar att genom dessa hindelser paverkas generationens tanke- och agerandemonster som pa sikt leder
till forandrade normer i samhillet.® Smola och Sutton tydliggor ytterligare virdegrundens effekt da den
paverkar kulturen pa arbetsplatsen och generationernas instéllning till auktoriteter samt organisationer i
helhet.” Likvil podngterar andra forskare sisom Montana och Petit att detta kan ses som en forenkling av
problematiken eftersom en generations varderingar och attityder dven paverkas av samhillets ekonomiska
situation. De menar exempelvis att vid en ldgkonjunktur virdesitter generationen monetira aspekter som
en hogre 16n, medan i hogkonjunkturer virdesitter de ett bra arbetsklimat.®

Den forskning vi har tagit del av indikerar att den storsta utmaningen som foretagen i framtiden kommer
mota dr att pa ett effektivt och framgangsrikt vis hantera, motivera och végleda den nya generationen
arbetstagare genom att forsta de virderingar de innehar.” Den svenska managementkonsulten Bjérn Molin
har under en ldngre tid studerat organisationers olika verksamhetskulturer och undersokt de eventuella
samband som rader mellan verksamhetskulturen och foretagens finansiella resultat. Han anser att
foretagen bor vara medvetna om de vérderingar medarbetarna besitter for att kunna identifiera vérde-
grunden och verksamhetskulturen i organisationen. Molin menar att utan en enhetlig verksamhetskultur
kan foretagets fulla potential inte nas. '® Cennamo och Gardner forklarar att foretagen maste
uppmérksamma generationernas skilda vérderingar for att kunna kartldgga verksamhetskulturen och er-
hélla en forstielse av de olika behov som rader pa arbetsplatsen. De menar att foretagen tydligt bor
kommunicera verksamhetens virderingar och prioriteringar for att utveckla och stirka foretaget.'' Sessa
et al menar vidare att for att olika individer och generationer ska kunna samverka och vara effektiva pa
arbetsplatsen ar det visentligt for foretag att forstd gruppernas olika virdegrunder.'” De indikerar att
generationsfordndringar i virderingar och attityder hos medarbetare dven har bidragit till att ett nytt ledar-
skap behover utvecklas och séledes anpassas till den aktuella utvecklingen.

1.1.3 Ett nytt ledarskap vixer fram — Ledarskapsintelligens

Arbetsplatsens pagéende generations- och paradigmskifte har medfort till att en diskussion har uppstétt
kring hur den nya generationen ser pa ledarskap och ledarrollen. Sessa et al. presenterar i sin studie om
generationsskillnader i ledarskapsvérderingar och beteende, hur generationerna vérdesétter ledarskap och
hur de skiljer sig at. De tar dven upp generationsteorin som tydliggor dessa skillnader och menar att
utifran den forskning de har studerat kommer generationerna att kollidera péd arbetsplatsen om skill-

6 Twenge et al. s. 1120, Sessa et al. s. 49, Scott s. 356, Smola & Sutton s. 364.
7 Smola & Sutton s. 364.

§ Montana & Petit s. 37-39.

? Twenge s. 208.

19 Molin (2004) 5.3, 26, 48-50.

"' Cennamo & Gardner s. 904

12 Gessa et al s. 48.



naderna i virderingar och attityder inte uppmirksammas.” Aven Yu och Miller papekar i sin studie att
generationer med dess olika virdegrunder skiljer sig i synen p4 ledarskap och arbete."* Tulgan redogor i
sin teori - sex olika tillvigagangssitt for att engagera generation Y - att organisationer med dess ledare &r
i behov av att fordndra och omforma sin ledarskapsstil for att maximalt kunna dra nytta av de egenskaper
generation Y besitter. Genom att forstd den nya generationens egenskaper kan ledaren fanga gruppens
uppmirksamhet och s smaningom utveckla framtida och effektiva ledare. °

Organisationspsykologen Marika Ronthy som har specialiserat sig inom omrédet ledarskapsutveckling
menar att en hallbar virdegrund i foretag dr en fOrutséttning for att kunna konkurrera i en sténdigt
foranderlig virld. For att forstd sin samtid och kunna ha mojlighet att tillsammans avgdra och skapa
organisationens samt sin egen framtid ar det av vikt att ha en gemensam och héllbar viardegrund. Detta
menar Ronthy skapar bade trygghet och delaktighet hos medarbetarna. '® Vidare menar hon att
fordndringar i organisationer skapar nya véardegrunder och forhallningssitt till ledarskap i1 foretagen. Det
huvudsakliga malet for foretagen har historiskt sett varit att skapa finansiella virden av medarbetarnas
arbetsinsatser. Ronthy och Molin som é&r tvé erfarna ledarskapsutvecklare med ménga ars erfarenhet av
svenskt ledarskap hédvdar att dessa védrden inte enbart bor utgd fran ekonomiskt métbara viarden utan
inkluderar dven icke-finansiella védrden, sdsom att motivera och tillgodose sina medarbetares behov.
Effektivitet 1 foretag inkluderas séledes av bada dessa varden. Ronthy och Molin anser vidare att genom
ett bra ledarskap skapas motivation hos medarbetaren som i sin tur sikerstiller ett fullgott slutresultat."”

Under en femérig period utforde Ronthy en studie pa svenska arbetsplatser inom tjénstesektorn dér hon
utforskade relationer mellan medarbetarna och chefer samt ledarskap i allminhet. Det insamlade
empiriska materialet behandlade bade chefernas instéllning till ledarskap, vad cheferna beh6vde utveckla
for att nd ett gott ledarskap samt vad medarbetarna eftertraktade hos sina chefer. Genom insamlade data
teoretiserade Ronthy om ett nytt ledarskap och utformade dérefter en modell i form av en ekvation som
hon kallar for ledarskapsintelligens (LQ). Enligt Ronthy &r ledarskapsintelligensen summan av en sjélslig
intelligens (SQ), en emotionell intelligens (EQ) och en logisk och problemldsande intelligens (IQ).'®
Ledarskapsintelligensen beskrivs mer utforligt i teoriavsnittet.

Ronthy péstéar vidare att vi ménniskor i alla tider har trdnat och premierat logiskt tinkande snarare &n att
utveckla relationskompetens, dvs. att 6va upp sin medmainskliga formaga och hur man hanterar konflikter.
Enligt henne innehar dagens organisation bade en édldre och en ny syn pa ledarskap. Det dldre synsittet
utgér ifrdn att organisationen &r en maskin vars delar & medarbetarna. For att slutprodukten ska bli
optimal kan medarbetarna styras och kontrolleras. Detta dldre synsétt menar Ronthy star i konflikt med
det nya ledarskapet som utgér ifran att ledaren ska koncentrera sig mer pé att leda istéllet for att styra.
Det nya ledarskapet innebér att ledaren inte ska utdva makt for att det &r mojligt utan att ledaren ska vara
Oppen for dialog vilket skapar motivation, engagemang och delaktighet vilket leder till en decentralisering

13 Qessa et al s. 47-52.

' yu & Miller s. 2-6.

' Tulgan i Burkus s. 18.

'8 Ronthy (2006) s. 25.

'7 Ronthy (2006) s. 15, 28.
'8 Ronthy (2006) s. 9-10, 37.
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av makten. Ronthy klargdr vikten av att forstd och definiera vad som motiverar medarbetaren for att
sedermera kunna erhalla kunskap om vad som ir meningsfullt for medarbetaren. '’

Enligt Ronthy kidnnetecknas det dldre synsittet inom ledarskap av logikens betydelse och fokuserar pa att
forklara, mita, utreda och berdkna. Detta tankesitt menar Ronthy &r kortsiktigt, linjart, sndvt och utesluter
ett empatiskt tdnkande vilket har skapat ett avstand mellan chefer och medarbetare. Till skillnad fran det
aldre synsittet bygger det nya ledarskapet pa tanken om en gemensam och héllbar framtid dir chefer och
medarbetar samarbetar for att 10sa olika problem. Ledarskapsintelligensen (LQ) som betecknar det nya
ledarskapet karakteriseras av ett helhetsperspektiv utifrén ett rationellt och medminskligt tinkande.
Helhetsperspektivet utgors av att alla delarna i SQ, EQ och IQ kombineras och samverkar for att ledaren
pé sd vis ska kunna inneha och utveckla en god ledarskapskompetens.*

1.1.4 Generation som begrepp

Generationsbegreppet anvinds ofta i studier for att beskriva och forklara skillnader som upplevs mellan
aldersgrupper i samhéllet, samt for att identifiera individens roll i sitt historiska perspektiv. Begreppet
generation definieras av forskare som en grupp av ménniskor i approximativt samma alder som lever
under samma tid och delar ungefir samma sociala forhillanden.'

Mannheims ursprungliga tanke &r att fenomenet bakom en generation snarare handlar om en sociologiskt
och inte en biologisk effekt. Han menar att den sociologiska hidndelsen kan paverka generationens
kanslomissiga forhallningssitt till omvirlden och diarmed framkalla nya normer.”> Mannheims synsétt har
sedermera anammats och teoretiserats av bland annat de forskare som tidigare nimnts i problembak-
grunden.

Schewe et al. menar att en generation faststills utifran ett &ldersintervall och att generationsintervallen
oftast dr 20-25 ar langa, med andra ord den tid det tar for en person att vixa upp och skaffa familj. Han
poéngterar vikten med att forstd att generationer innefattas av olika kohorts, dvs. grupper av médnniskor
som delar specifika historiska hindelser. Effekten av dessa karakteristiska héndelser paverkar och formar
enbart den berdrda kohorten och inte generationen 1 stort. En kohort dr alltsa inte enligt Schewe et al.
detsamma som en generation utan en del av generationen, och dessa begrepp anses ofta felaktigt dsyfta
samma sak. Schewe et al. anser att tidsldngden pa kohorter kan variera i relation till de hiandelser som
definierar dem dir exempelvis andra virldskriget definierar en kohort som endast 4r sex &r l&ng i en
generation som ir betydligt lingre.” Macky et al. betonar svarigheten med att generalisera en generation
dé grupperingar inom generationen kan sta opaverkade av hindelser och pa sa vis forsvara faststéllandet
av ndr och hur vilka héndelser paverkar. De menar &ven att personliga hdndelser i individens liv kan ha en
storre effekt vid utformningen av en virdegrund #n sociala och politiska hindelser.”*

' Ronthy (2006) s. 21-22.

2% Ronthy (2006) s. 58-61.

2 ge Twenge et al. s. 1120, Pilcher s. 482, Scott s. 356, Sessa et al. s. 48, Smola & Sutton s. 364.
22 Mannheim (1952) s. 291.

2 Schewe et al s. 105-106, informellt mote med Dr. Charles Schewe 2010-10-25.

** Macky et al. S. 858-860.
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Sessa et al. menar att nir sociala fenomen intréffar, som en generation tydligt identifierar sig med, skapas
en generation och en sammanhéllning. Enligt dessa forskare forekommer flera utmérkande drag som
bidrar till att generationen skapas, exempelvis kan det vara férdandringar i ekonomin och demografin, krig,
stora kollektiva minnen eller betydelsefulla ledargestalter. De lyfter vidare fram karakteristiska héndelser
i generation X:s tidsperiod sdsom finansiell-, familjar- och social osdkerhet samt den snabba forédndringen
som pa sikt paverkat generationens virdegrund. Eftersom generationen vixte upp i hem dér antingen bada
fordldrarna arbetade eller hade genomgatt skilsméssa, sokte sig individerna hemifrén till vénner i brist pa
socialt stod.” De menar att generationen utifrin dessa drag generellt har utvecklat en individualistisk
attityd i forhallande till den tidigare radande kollektiva synen.

1.1.5 Definition av Generation Y

Ett antal diversifierade definitioner av generation Y har pavisats beroende pa vilken éldersgrupp som
asyftas och vilken bendmning forskarna ger generationen. Exempelvis definierar Twenge et al. generation
Y som “generation Me” (GenMe) dér aldersgruppen 1982-1999 asyftas.” Sessa et al. beskriver svarig-
heten med att faststilla en enhetlig definition av denna grupp bade géllande bendmningen av generationen
och vilket &ldersintervall den utgar frén. I deras studie har generation Y refererats till som “Millennials”,
men de redogoér att dven andra bendmningar finns sdsom generation Y och Natgenerationen. Enligt dessa
forskare inleds generationens intervall &r 1982 eller 1983 och de konstaterar att ett specifikt slutér hittills
inte har blivit faststillt.”” Aven Smola och Sutton benidmner generationen som “Millennials”, dock skiljer
de sig at gillande aldersintervallet da de definierar ”Millennials” som individer fédda mellan aren 1979-
1994.%%

Enligt EU:s ungdomsstyrelse och Forenta Nationerna finns det, i det internationella réttssystemet, en
tydlig definition av ungdomar som individer mellan 15 och 24 ar.”

1.2 Problemdiskussion

Den forskning som vi har studerat tyder pa att attitydforandringar har uppstatt i och med de politiska och
sociala hindelser som har forekommit i varje generation. Detta indikerar att sidana forandringar troligtvis
dven sker och har skett i generation Y. Forskning kring denna generation &r relativt begrdnsad och
aterfinns frimst i utlindska studier och den unders6kning som har utforts har framforallt varit jimforande
studier frimst av boomers och generation X.*° Trots att det finns ett stort intresse och forstielse for
problematiken runt generation Y, om hur de ska och kan ledas, finns mindre empiriskt material om
generationen #n tidigare generationer.’' Ett fatal studier kring den svenska generation Y har gjorts av

2 Sessa et al s. 49-51.

% Twenge et al. s. 1118.

T Sessaetals. 51.

% Smola & Sutton s. 365.

¥ EU:s ungdomsstyrelse http://www.ungdomsstyrelsen.se/art/0,2072,4874,00.html,Y outh and United Nations
http://www.un.org/esa/socdev/unyin/qanda.htm.

% Smola & Sutton s. 363.

3! Twenge et al. s. 1120.
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bland annat de svenska forskarna Anders Parment och Lindgren et al. Dessa har utfort grundliga studier
om generation Y:s attityder och vérderingar. Dock anser vi att dessa studier saknar en direkt koppling till
ledarskap i arbetslivet. > Av ovanstiende resonemang finner vi det sirskilt intressant att studera
generation Y i relation till ledarskap.

Vi har efter en litteraturgenomgéng kommit till insikt om att manga forskare anvinder likartade
bendmningar pé de olika generationerna men inte liktydliga definitioner. Av den anledningen kan det vara
svart att som forskare ge en absolut och exakt definition pa vad en generation innebér och vilka som ingér
i den, di deras definitioner skiljer i bade &ldersintervall och de orsaker som skapar dem. Vid flera
tillfallen har det varit svart att tydligt avgora nér en historisk héndelse pa ett signifikant sitt har paverkat
en generation, och av den orsaken har det déarfor varit en stor utmaning for oss att avgora nir effekter
intrdffar och paverkar generationen.

I denna studie 4r var ambition att erhélla kunskap och empiriskt material som kan understddja en tdnkbar
strategi eller modell for det nya ledarskapet, och &mnar saledes inte att jaimfora generation Y:s virderingar
med boomers och generation X. Studien skall heller inte faststilla ett faktum eller en statisk modell for
hur man i all framtid bor hantera den nya generationen eftersom vi inte tror att en statisk modell skulle
vara till hjélp i organisationer som stindigt medverkar i en forénderlig vérld. Studien skall fungera som
tankevéckare for foretag och organisationer for att diskutera samt bli varse om problematiken kring
generation Y:s virdegrund och instéllning till arbete. I denna uppsats kommer vi frimst att anvénda oss
av begreppet generation Y och utgd ifran aldersintervallet 1986-1994. Enligt FN:s definition av ungdom
som ndmns ovan tillhdr denna grupp var bendmning av generation Y som &r pa vag in i arbetslivet. Vi ar
medvetna om att detta utifrdn Schewe et al:s diskussion om kohorter kan definieras som en kohort av
generation Y. Vért intresse ligger framst i att pavisa och undersoka de individer som inte har s& stor
erfarenhet av arbetslivet eller 4nnu inte har intrétt pa arbetsmarknaden. Vi anser att de dldre kohorterna av
generation Y i hog grad redan har skaffat sig en relation med den dldre generationen boomers pa
arbetsplatsen och kan foljaktligen ha paverkats av boomers virderingar och egenskaper. Av den anled-
ningen anser vi att undersokningsgruppen ungdomar passar in i var studie.

Denna diskussion har resulterat i en fragestéllning kring ledarskap pa arbetsplatsen och generation Y:s
syn pa detta. For att kunna samarbeta och leda generation Y effektivt och framgéngsrikt dr det av intresse
att undersoka vilka egenskaper denna generation efterfragar hos en ledare samt jamfora detta synsitt med
dagens ledarskap. Vi vill &ven undersdka den beredskap och medvetenhet organisationer idag har for att
leda denna generation.

32 Se Lindgren et al. (2005) & Parment (2009).
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1.3 Problemformulering

Viér fragestéllning lyder séledes:

e Vilka egenskaper och fardigheter kéinnetecknar det framtida ledarskapet utifrdn generation Y:s
preferenser?

Ovanstdende problemformulering mynnar dven ut i foljande fragor:
e Hur upplever ledarna generation Y i arbetslivet?
e Har ledarna anpassat sitt ledarskap till generation Y?

e Vilka konsekvenser kan uppsta enligt ledarna ifall forstaelsen av generation Y:s vardegrund
uteblir?

1.4 Syfte

Syftet med denna studie &r att undersdka och presentera en ténkbar modell 6ver vilka egenskaper och
fardigheter en ledare bor besitta utifrén generation Y:s preferenser. Var ambition med studien ar att lyfta
fram samt redogdra de egenskaper och fardigheter som kan attrahera, motivera och engagera den unga
arbetskraften som &r pd vig att trdda in pa arbetsmarknaden. Vi &r @ven intresserade av att undersdka
vilka eventuella konsekvenser ledarna tror kan uppstd om generation Y:s varderingar ignoreras. Via var
studie dmnar vi 0ka kunskapen och forstaelsen for hur de framtida medarbetarna vill bli ledda pa
arbetsmarknaden. Vidare stravar vi efter att resultatet i denna studie skall kunna anvéndas i arbetslivet och
dirmed underlitta kommunikationen mellan framtida ledare, chefer och medarbetare.

1.5 Avgransningar

I generationsfenomenet paverkas en hel generation. I generation Y:s fall innebér det samtliga individer
mellan 16-28 &r. Vi anser det néstintill omgjligt att genomfora en studie pa hela den berérda populationen,
dd studien begrinsas av bade tid och geografiska avstind. Eftersom vi anser att det kan finnas
grupperingar med skilda virdegrunder i generation Y tycker vi dven att aldersintervallet 16-28 ar &r vl
tilltaget for att ge studien ett tillforlitligt resultat och en vetenskaplig tyngd. Utifrén detta har vi valt att
fokusera pd FN:s definition av ungdom dvs. ett éldersintervall mellan 16-24 &r. En geografisk
avgransning har dven gjorts d& studiens empiri kommer utgéd frén svenska respondenter i Stockholms-
omrédet, detta &r ett medvetet val dd vi har haft i atanke att &mnet innehar en komplexitet och kan
paverkas av sin sociala kontext. Av den anledningen dr det svért att erhdlla en global helhetsbild av
fenomenet. Detta val kan dven grundas i argumentationen kring tidsaspekten.
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2. Metod

[ foljande kapitel dmnar vi resonera kring de vetenskapsteoretiska huvudrikiningar och metodologiska
tillviigagangssdtt som pdtrdffats. Vi skall dven redogora for den standpunkt och metodval vi har tagit och
som vi anser ldmpar bdst for vdr studie. Slutligen kommer vi att avsluta metodavsnittet med den
hermeneutiska spiralen som forklarar och tydliggor studiens tillvigagdngssdtt samt var forstdelse- och
tolkningsprocess.

Vetenskapen syftar till att forklara och forstd en verklighet for att nd en sanning. Svarigheten med
vetenskapen ar att den stidndigt fordndras. Forandringar som leder till att gamla sanningar forkastas och
revideras, och blir siledes oméjliga att faststilla som absoluta fakta.”> Dock efterstrivar forskningen att
ge sa tydliga och sannolika avtryck av verkligheten som majligt.** Av den anledningen ér det visentligt
for forskare att i enskilda metodkapitel motivera och forklara en studies metodlogiska ansats. Det finns
olika metodiska angreppssétt for att I6sa fenomen, och forskaren bor vid en vetenskaplig undersokning ta
hinsyn samt Gverviga en mingd olika aspekter vid valet av teorier och angreppsitt.” Vidare kan en
studie genomforas med hjilp av olika forsknings- eller undersokningsmetoder som ger forskare en mall
for hur det empiriska materialet bor samlas in och analyseras. *® Oberoende av vilket filosofiskt
forfaringssatt forskare anvinder sig av har empirismen en visentlig roll i att bekrifta eller falsifiera
hypoteser. Aven om empirin kan syfta till att skapa siker kunskap, betyder detta inte att kunskapen enbart
baseras pa empirin utan kan snarare anvindas som ett tolkande hjilpmedel for att sikra kunskapen.®’

2.1 Vetenskapens filosofiska traditioner

Positivismen och hermeneutiken ar tva vetenskapsfilosofiska huvudriktningar som anger vilken teoretisk
och metodologisk ansats ett vetenskapligt arbete har. Till skillnad fran hermeneutiken som har sitt
ursprung i de humanistiska vetenskaperna dar fokus ligger pa tolkning och forstaelse, grundas
positivismen pa ett naturvetenskapligt synsitt med kausala samband och forklaringar. *® Enligt Thurén
finns endast tva kéllor till kunskap inom positivismen. Detta kan ske dels genom iakttagelser som vi
uppfattar via véara sinnen samt genom logiken som frammanas frn hur vért intellekt etablerar vad vi anser
vara fakta. Dessa ”héarda fakta” ska enligt positivismen analyseras pa ett kvantifierbart sétt for att fors-
karen senare skall kunna dra generella slutsatser. *°

For en mer utforlig beskrivning av vetenskapens filosofiska traditioner hénvisas till bilaga 1.

33 Thurén (2002) s. 10.

3* Holme & Solvang (1996) s. 30.

35 Gustavsson, red. (2004) 5.7-9.

3% Bryman (2002) s. 41.

37 Gustavsson, red. (2004) s.7-11.

38 Gustavsson, red. (2004) s. 11-13 & Andersson s. 28.
%% Thurén (2002) s. 14-16.
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Det har varit svért att avgora vilken vetenskaplig ansats var studie ska utga frdn dé tillvigagangssittet
kommer att ha bade en kvantitativ och kvalitativ metodologi. Vi anség forst att positivismen kunde ténkas
vara en lamplig forskningsansats eftersom var ambition &r att utforma en ledarskapsmodell for framtida
arbetsledare. En av teorierna, generationsteorin, betonar till en viss del betydelsen av urvalets geografiska
ursprung, med andra ord dess geografiska och sociala kontext. Denna teori ansag vi vara verifierbar dvs.
att man utifrdn teorin kan forklara fenomenet. Men det motstand som positivismen tidigare har erfarit da
den kritiserades for att utesluta paverkan av kulturella och teoretiska referensramar, fick det oss att
reflektera Over huruvida generationsteorin kunde vara verifierbar eller inte i denna studie.

Sammantaget valde vi att inte anvinda oss av det positivistiska synsittet da vi ansig att generationsteorin
frén de utlédndska studierna ar paverkad av sin kulturella kontext och saledes inte neutral och verifierbar.
Vidare papekar foretradare for hermeneutiken att 4ven om samma fenomen inte kan upprepas identiskt
kan den bidra till en 6kad kunskap och forstaelse till andra sammanhang. Vart syfte med studien ar att
skapa en djupare forstaelse ur ett svensk perspektiv av en generations egenskaper. Detta for att sedan
kunna sétta det i ett storre socialt sammanhang, exempelvis arbetsplatsen och ledarskapet. Eftersom
generationsteorin dven utgdr fran hur situationer i givna sammanhang kan fordndra ménniskans vérde-
ringar, s& dr det av stor vikt att anvdnda en hermeneutisk ansats da det &r svért att na kvantifierbara
resultat och faststilla en slutsats ur ett globalt perspektiv. Som undersokare adr vi medvetna om att den
objektiva rollen kan vara svér att bibehalla eftersom dven vi paverkas av vara kulturella och sociala
identiteter samt att var generationstillhorighet kan farga oss. Metodkapitalet kommer att avslutas med den
hermeneutiska spiralen som kommer att ligga till grund for var forstélelse- och tolkningsprocess under var
studie.

2.2 Induktion, deduktion eller abduktion

Det finns ett antal olika val en forskare bor beakta nér en studie tar form. Ett av dessa &r hur forskaren och
studien ska forhalla sig till den empiri som har samlats in och de befintliga teorierna som har valts. Detta
forhallningssétt ger studien en ram for hur forskaren ska studera fenomenet vilket paverkar hur slutsatsen
dras. Enligt Thurén och Bryman finns det tvd skilda angreppssitt att dra slutsatser pd, ndmligen den
induktiva ansatsen som asyftar till att dra slutsatser utifrdn det empiriska materialet samt att skapa nya
hypoteser. I motsats till den induktiva ansatsen bygger det deduktiva angreppssittet pa den befintliga
teorin som provas mot den insamlade empirin for att senare dra slutsatser.*’

Alvesson och Skoldberg presenterar ett tredje angreppssétt som de refererar till som abduktion. De menar
att denna metod 4r en blandning av badde den induktiva och den deduktiva ansatsen dér abduktionen
anvénder sig av empiriska fakta liksom induktionen samt att den godtar teoretiska inslag vilket gor att den
ligger ndrmare deduktionen. Via detta angreppssitt omtolkas bade teorin och empirin som under
forskningsprocessen ger en 0kad kunskap och forstaelse. Denna metod anser forskarna vara berikande
eftersom de menar att enbart anvdndande av en induktiv eller deduktiv metod kan medfora att
undersokningen och dess resultat blir intetsédgande.*’

0 Thurén (2002) s. 19-25 & Bryman (2002) s. 20-23.
41 Alvesson & Skoldberg (1994) s. 41-42.
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Det empiriska material som vi dmnar tolka och dra slutsatser ifran kommer vi att erhalla via bade
enkitstudier och intervjuer. Eftersom teorin ska stddja en del av empirin for att ge en 6kad forstaelse
kommer vi att pendla mellan den befintliga teorin och det empiriska materialet. Med andra ord ska inte
teorin verifiera empirin utan ge en forforstaelse infor vart hermeneutiska arbete som pé sikt ska resultera i
en generell forstaelsedkning for problematiken. Med hénsyn till detta samt att tidigare forskning gett oss
stod, kunskap och inspiration anser vi att studiens angreppssétt bor utgd fran ett abduktivt synsétt och
séledes inte enbart inneha en induktiv eller deduktiv ansats. Pendlingen kopplar vi till den hermeneutiska
spiralen dir tolkandet av empirin i kombination med teorin och forforstaelsen skapar en okad och
djupgiende kunskap.* Detta innebir att teorin skapar bade en for- och efterforstielse vilket forklaras och
beskrivs 1 den hermeneutiska spiralen och ar en forutsittning for var slutsats. Genom detta angreppssatt
kan vi erhélla tillrackligt med underlag och lirdom for att skapa en modell av den sociala verkligheten
som skall lyfta fram de vésentliga egenskaper det framtida ledarskapet kénnetecknar.

2.3 Kvantitativ och kvalitativ forskningsmetod

Holme och Solvang beskriver samhillet som en komplex och méngfaldig verklighet, och de menar att det
dérfor ar viktigt att vdlja den undersokningsmetod som passar bist for det problemomrade forskaren
dmnar studera. De beskriver framst tva forskningsmetoder - den kvalitativa och kvantitativa metoden som
enligt forskarna har olika styrkor och svagheter. Aven om dessa tva metoder asyftar till att ge en biittre
forstaelse av hur samhaéllet samt hur olika grupper och individer samspelar med varandra, skiljer de sig at
i tillvigagangssittet av att fanga verkligheten.*

Den kvantitativa forskningsmetoden utgér fran det deduktiva synséttet dir statistiska och kvantifierbara
resultat eftersoks. Genom denna forskningsansats tillimpar forskaren sifferméssiga métinstrument som
omvandlar den insamlade informationen om den sociala verkligheten till data. I motsats till den
kvantitativa forskningsmetoden bygger den kvalitativa ansatsen p& en metod som har sin utgdngspunkt i
ord och tolkning av det sociala samhéllet. Metoden efterstriavar en djupare forstaelse och beskrivning av
de fenomen som studeras dir vikten ldggs vid hur individer uppfattar och ser pa verkligheten. Den
kvalitativa tillvigagangssatt associeras med det induktiva synsdttet dar empirisk data dmnar generera
teori.*

For att erhalla ett helhetsperspektiv av det fenomen som studeras menar Holme och Solvang att det kan
vara fordelaktigt att kombinera en kvalitativ med en kvantitativ forskningsmetod. Genom denna
kombination menar de att de svagheter som de bada metoderna besitter reducerar svagheternas effekter,
samt att styrkorna snarare forstidrks. Holme och Solvang presenterar fyra olika strategier hur man kan
kombinera en kvalitativ och kvantitativ metod i en forskningsansats. En av strategierna &r att det
kvalitativa angreppssittet blir en uppf6ljning av den kvantitativa undersokningen. Via kvantitativa data

42 Alvesson & Skoldberg (1994) s. 45.
* Holme & Solvang (1996) s. 76.
# Bryman (2002) s. 35.
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erhdller forskare en generell 6verblick av problematiken som dérefter bidrar till att lyfta fram de faktorer
som r visentliga for att fa en djupare inblick i en kvalitativ undersokning.*’

Med stdod av Holme och Solvangs pdpekande att verkligheten priglas av komplexitet och forédnderlighet i
vilken det &r viktigt att vilja ritt undersokningsmetod, anser vi darfor att denna strategiska kombination
av metoder kan vara den mest tillimpningsbara. Utgangspunkten i denna studie &r dock en kvalitativ
undersokning med en kvantitativ empirisk grund. Eftersom syftet med vér studie ar att undersoka
generation Y:s preferenser for att sedan presentera en tdnkbar modell 6ver vilka egenskaper en ledare bor
besitta ger denna forskningsmetod ett underlag for att enklare fi en Oversikt och dérefter erhélla ett
djupare perspektiv av problematiken. Detta for att kunna redogdra for vad det nya ledarskapet bor
kénneteckna. Det forsta stadiet i undersokningen kommer att innehdlla kvantitativ empirisk data som
erhalls via en enkitundersdkning. Aven om enkiiten representerar ett kvantitativt tillvigagingssitt,
behandlas den ur ett kvalitativt synsétt dd den innehaller begrepp som beskriver méinskliga egenskaper
vilka grundas i attityder och vérderingar. Det kvalitativa tillvigagéngssittet kommer att utféras i form av
intervjuer for att utviardera problematiken och synen kring generation Y. Med andra ord ska teorin fungera
som en vagvisare och skapa forforstaelse for att hjilpa och identifiera samt forstd problematiken kring
denna uppsats.

2.4 Undersokningsdesign

Efter det att forskaren har Gverviagt och beslutat om vad som ska undersokas, vem som ska delta i
undersokningen samt var och ndr undersokningen kommer dga rum bor forskaren direfter stilla sig
fragan om hur undersokningen ska utforas.*® Bryman faststiller undersokningsdesign som en ram for hur
undersokningen ska genomforas och vilken teknik som ska anvidndas for insamling och analys av data.
Med andra ord ska undersokningsdesignen fokusera och konkretisera samt vigleda studiens forsknings-
ansats."’

I denna studie undersdker vi ett fenomen som har sitt ursprung i ett pagdende generationsskifte pa
arbetsmarknaden. I och med detta skifte har den nya arbetskraften influerat arbetsplatsen med nya
vérderingar samt attityder och dessa har sdledes paverkat ledarskapet i allménhet. Utifrén de tidigare
namnda komplexa och svartydliga faktorerna anser vi att det darfor kan vara svart att genomfora studien
med enbart en kvantitativ ansats. Ambitionen med undersdkningen &r att lyfta fram de egenskaper som
den nya arbetskraften efterfrigar hos en ledare. Egenskaper som enligt generationsteorin baseras pa
attityder och vérderingar och som slutligen jidmfors med dagens ledarskap. Detta for att 6ka insikten och
kompetensen om hur de framtida medarbetarna kan och vill bli ledda pa arbetsmarknaden. Med hénsyn
till detta och uppsatsens metodavsnitt samt litteraturen vi har lést kring de olika vetenskapsfilosofiska
traditionerna och metodinriktningar har vi saledes resonerat oss fram till studiens undersokningsdesign.
For att vi ska kunna tillgodogdra oss och analysera det empiriska materialet anser vi att studien bor utga
fran en hermenecutisk vetenskapstradition med ett abduktivt angreppssétt genom huvudsakligen en

* Holme & Solvang (1996) s. 85-87
4 Sverke i Gustavsson, red. (2004) s. 34.
47 Bryman (2002) s. 42.
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kvalitativ metod. Aven om studien kommer att utga fran en kvalitativ ansats ska studiens forsta del utgd
fran en kvantitativ undersokning, detta for att ge en forforstaelse och ett helhetsperspektiv infor studien.
Den undersokningsdesign som &r ldmpligast utifrdn dessa parametrar dr enligt oss en fallstudiebaserad
forskning som vi i nésta stycke kommer att beskriva mer ingaende.

2.4.1 Fallstudien som forskningsdesign

Gummesson forklarar att fallstudiebaserade studier i synnerhet anvinds for att analysera och kartldgga
helt eller delvis okdnda fenomen av ett eller flera fall som baseras pa en mingd faktorer och samband
vilket gor dem svéardverskddliga. Han anser att fallstudier anvénds i olika syften, dels som underlag for
forskning dar syftet ar att generera empirisk data som skall analyseras och tolkas, och dels att fallstudier
dven kan anvindas som pedagogiskt hjilpmedel samt konkretisera abstrakta begrepp och teorier.*® En
fallstudiebaserad forskning kan innehalla bade en kvantitativ och kvalitativ ansats. Dock dr den enligt
Gummesson framst kvalitativ eftersom den kvalitativa ansatsen ger forstéelse och beskrivning som en
kvantitativ ansats inte formar. Han indikerar dven att fallstudier ofta har en utforskande natur nir
fenomenet framforallt inte dr vilkdnt och forskningen har ett behov av att underséka och beskriva dess
grund och kirna.*

Merriam betonar vikten av att en forskare bor utga fran studiens forskningsfraga och vilket omrade som
problematiken berdr innan valet och anvdndandet av fallstudien som forskningsdesign. Hon menar att det
finns for- och nackdelar med att anvianda fallstudier som forskningsdesign. En av nackdelarna enligt
henne ar att fallstudien ibland kan Overforenkla eller 6verdriva vissa faktorer i vissa situationer. Hon
papekar dven att forskare ibland tenderar att behandla fallstudien som en redogérelse for ett helhets-
perspektiv nér det i sjidlva verket bara behandlar en viss situation fran en viss aspekt. Dock anser Merriam
att det finns fordelar med anvéndandet av fallstudier. Hon menar att fallstudiens forskningsdesign kan
bidra till en forstaelse for den dynamik som ligger bakom vissa foreteelser. Ytterligare en fordel med att
anvénda fallstudier som metod dr den studerar verkliga foreteelser, betingelser och fenomen. Med denna
utgdngspunkt anses metoden dérfor vara sérskild ldmpad for just studier av minniskan och samhiéllet den
lever i

Med hinsyn till att vi &mnar undersoka ett socialt fenomen dér vi studerar verkliga foreteelser och inte
avser att generalisera utan behandla en viss situation fran en viss aspekt det dr darfor svart att erhélla en
global och total helhetsbild av den studerade problematiken. Av den anledningen har vi beaktat Merriams
argument och anser att en fallstudie lampar sig val for var studie da vi studerar minniskan och det sam-
héllet den lever i idag. Skdlet till att enkdtundersdkningen utgdrs av kvantitativa data &r att den skall
generera underlag for forstielse om hur den framtida ledarskapsutvecklingen kan se ut. Aven om studien
huvudsakligen bestér av en kvalitativ forskningsmetod sétts resultatet av den kvantitativa undersékningen
i relation med de kvalitativa intervjuerna. Detta for att tolka och senare via fallstudiens forskningsdesign
erhalla en djupare forstaelse av fenomenet.

48 Gummesson i Gustavsson, red. (2004) s. 115.
4 Gummesson i Gustavsson, red. (2004) s. 117-118.
0 Merriam (1994) s. 45-48.
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2.5 Datainsamling

Jacobsen ndmner tvd former av data vid insamling av studiens empiri — primdrdata och sekundéirdata.
Primérdata innehdller insamlingar direkta utférda av forskaren fran informationskillor via intervjuer,
observationer och frageformulér. Detta stér i klar kontrast till sekundirdata dér forskaren baserar sin data
pa information insamlad av andra forskare och innehdller exempelvis ofta kvantitativa analyser och
statistik. Insamlingen av primérdata 4r ofta anpassad till studiens specifika syfte och detta kan anses vara
bade positivt och negativt. Positivt di priméardata réttar sig efter studiens ramar vilket ger studien och data
en trovérdighet. A andra sidan kan anpassningen av datainsamlingen emellant betraktas som ensidigt och
tillrattalagd till studiens syfte. Ett sidant empiriskt material kan dérfor anses vara svar att sétta in i andra
sammanhang och data kan pa sa vis brista i tillit.”’

Den priméra data i var studie kommer att utgéras av insamlat material som vi erhaller via vara enkdt-
studier och intervjuer vi genomfor med arbetsledare dér enkéten fridmst kommer att besvaras av
generation Y. Forutom intervjuerna med utvalda arbetsledare kommer samma enkit dven att besvaras av
ett antal arbetsledare for att urskilja om det rdder en samsyn eller inte mellan dagens arbetsledare och den
berdrda generationen.

2.5.1 Enkitstudien

For att pa bésta sétt kunna besvara var huvudfrdga om generation Y:s preferenser gillande ledarskap har
enkitens innehdll inspirerats frdn den forskning vi har tagit del av som har behandlat generations-
problematiken pa arbetsplatsen. Enligt Holme och Solvang dr det av stor vikt att enkéten har en tydlig
struktur med ett littbegripligt sprak och en klar och professionell utformning.’® For att enkiten ska vara
lattforstaelig for respondenterna och inneha en hdg svarsfrekvens har vi beaktat Holme och Solvangs
riktlinjer vid utformningen av enkéten. Vi har i denna enkdét valt att anvénda oss av slutna svarsalternativ,
detta dels for att pa ett enkelt vis kunna datorisera empirin men dven for att underldtta besvarande av
enkiten. Enkéten bestar av tva delar. Den forsta delen innefattar 45 forutbestdmda adjektiv som beskriver
egenskaper som efterfragas hos en ledare. Respondenten ska totalt ringa in nio av dessa adjektiv. Andra
delen av enkdten behandlar ledarens féirdigheter dvs. ledarens agerande. Respondenten ska av de 22
utvalda praktiska fardigheterna vélja och sedan rangordna sex fardigheter de vill att en ledare ska inneha.
Utdelningen av enkéten kommer att ske p& utvalda skolor och arbetsplatser och alla som medverkar
kommer i enlighet med forskningsetiska riktlinjer att vara anonyma. Urvalet kommer att behandlas
niarmare under sin rubrik. Enkdtundersokningen kommer saledes att ha som syfte att skapa en okad
forstaelse som i enligt med den hermeneutiska metoden bidrar med en 6kad kunskap och forstaelse av det
studerade fenomenet.

5! Jacobsen (2002) s. 152-153.
52 Holme & Solvang (1996) s. 173.

20



2.5.2 Intervjuer med arbetsledare

Enligt Gummesson baseras de flesta fallstudier pa ndgon form av individuella intervjuer och innehar olika
former av strukturer.”® I var studie kommer vi att anvinda oss av en semistrukturerad intervjuform, dér
varje respondent kommer att besvara sex forutbestimda fragor. Valet av semistrukturerad intervjuform
grundas pé att kunna avgrénsa och fokusera inom ett dmne som innehar en bred komplexitet och
omfattning. Detta for att underlétta i faststdllandet av konkret och tydlig analys da vi anser att Oppna
intervjuer har en tendens att tappa problemets centrala frdga. I denna intervjuform kan fragornas
ordningsfoljd variera samt att intervjuprocessen ér flexibel, dvs. att kompletterande fragor kan utgora en
viktig del av undersokningsresultatet. >* Under intervjuerna kommer vi i enlighet med den semi-
strukturerade intervjuformen vara Oppna for att stélla eventuella foljdfragor utdver de redan formulerade
frdgorna. Fem respondenter kommer att delta i individuella intervjuer och personen ifraga kommer att ha
friheten att besvara fragan och utveckla den pa ett eget sétt. Respondenterna kommer inte att fa ta del av
frdgorna i forvig, detta for att undvika eventuell pdverkan och virdering av dmnet och svaren. Dock
kommer vi att infOr varje intervjumdte med att kort presentera fenomenet och studiens syfte for att delge
respondenten en grundforstielse av problematiken. Eftersom syftet ar att lyfta fram generation Y:s syn
och referenser géllande ledarskap ar det av stor vikt att dven forstd hur dagens ledare relaterar till gruppen,
samt om deras ledarskap har anpassat sig och i sé& fall pé vilket sétt. Anledningen till det valda antalet
intervjuer beror pa att studien ar tidsbegransad.

2.6 Urval

Enligt Bryman maéste forskare i alla undersokningssituationer gora ett urval utifrdn den totala
populationen. Begreppet population definierar Bryman som de samtliga enheter en forskare studerar dir
han eller hon gor sitt urval ifran. Med enheter menas allt ifrdn nationer, stdder, individer eller
organisationer, detta beroende pa fall eller situation.> Urvalet utgors av vad och vem som ska undersokas
samt var och nir undersdkningen ska ske, med andra ord &r urvalet ett stickprov fran populationen som
skall undersokas.>®

Holme och Solvang forklarar vikten av att f& rdtt respondenter d& de har en avgdrande del av
undersokningen. Utgangspunkten med kvalitativa intervjuer ar inte att efterstrava statistisk generalisering
eller faststdllning av faktum, utan syftar till att skapa grunder for djupare och bredare forklaringar om
studerade fenomen. Av den orsaken dr inte urvalet slumpmaéssigt utan utfors systematiskt och strategiskt
utifran forskarens medvetna kriterier. Detta innebér att kriterierna inte baseras pa en ren teoretisk
bakgrund utan pa en forforstaelse forskaren har tillskansat sig innan studiens borjan.”’

Eftersom vi &r bosatta i Stockholm utgar vér urvalsstrategi fran Stockholmsomrédet d& omradet
geografiskt dr mest lattillgdngligt samt att mojligheten till en hog svarsfrekvens ér stor. En del av den

33 Gummesson i Gustavsson, red. (2004) s. 128.
5* Bryman (2002) s. 301-302.

55 Bryman (2002) s. 100-101.

56 Bryman (2002) s. 181.

" Holme & Solvang (1996) s. 101.
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totala populationen i var studie utgors av ungdomar i aldrarna 16-24 &r bosatta i Sverige idag, och den
resterande delen av populationen kommer att besté av arbetsledare. P4 grund av populationens storlek och
geografiska utspriddhet samt begriansning av tid har vi inte mojligheten att underséka och né hela gruppen.
Detta gor att vart urval av undersokta enheter dr strategiskt och inte slumpmaéssigt. Eftersom vi &r
medvetna om problematiken och vad vi vill underséka har vi valt dessa undersokningsenheter som en del
av en urvalsstrategi. Var forsta del av undersokningen kommer att bidra med stor empirisk information
dér urvalet utgdrs av ungdomar som antingen studerar eller arbetar samt ett fatal arbetsledare som
besvarar samma enkét. Urvalet som deltar i enkdtundersdkningen finner vi via skolor och pé arbetsplatser.
Andra delen av undersokningen bestar av kvalitativa intervjuer med utvalda arbetsledare i Stockholm, och
dven detta dr en medveten urvalsstrategi da intervjuer kriaver tid och resurser hos sévil respondenterna
som oss sjéilva. Detta for att pa ett tillfredsstéllande sétt kunna besvara var fragestéllning om generation Y
och dagens ledarskap. Med andra ord kommer enkétundersokningen att ge oss en grundforstaelse for
studiens problematik. For att erhalla helhetsperspektivet som hermeneutiken foresprékar och ett abduktivt
tillvigagangssitt ska det empiriska materialet frén dessa tva olika urval kombineras.

2.7 Kallkritik — reliabilitet och validitet

Hinvisas till bilaga 2 (Kllkritik)
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2.8 Sammanfattning av metodavsnittet

Uppsatsen utgér fran en hermeneutisk vetenskapstradition, med ett abduktivt angreppssitt och genom
huvudsakligen en kvalitativ ansats. Eftersom vi anser att den hermeneutiska spiralen klargdr samt ger en
overskadlig bild av var forstéelse- och tolkningsprocess samt studiens tillvigagangssitt &mnar vi avsluta
metodavsnittet med att presentera studiens hermeneutiska spiral. Spiralen tydliggér forskningsprocessen,
vilket har gett upphov till en ny, 6kad och djupare forstaelse. Den klargor dven de val vi har genomfort
for att forsta del- och helheten. Pa sa vis forsdker vi uppna ett helhetsperspektiv av det studerade

fenomenet.

Studiens hermeneutiska spiral

Hunskap och slutlig tolkning
av det insamlade materialet

2. Firstaelse och erfarenhet av det

studerade fenomenet

Tolkning av enkdtsvaren e

Fiirstaelse, kunskap och tolkning -
Processen att tolka helheten och delen
fir att kunna utforma matinstrumenten

och tillvigagangssattet fir insamling av empiri

Formulering av studiens
fragestillning och
eventuella metodansats

miite med handledaren Paula Liukkonen

2. Empiri -
Intervjuer med
arbetsledare om
ledarskap

1. Empiri - Utdelning av
enkiter foratt fa svar pd
ungdomarnas samt
arbetsledarnas syn pa
ledarskap

Litteraturstudie - For att Gka
firstdelsen av@mnet samt
fa en dvergripande bild dver
omradets forskning

- Oikad kunskap om fragestillningen -

1. Fgrstdelse - Var
erfarenhet, firforstaelse
och kunskap om
generationsskiften i
arbetslivet.

-

tkad kunskap om problematiken -
Seminarie om kohorter samt mite
med Charles Schewe

Figur 1. Modell av studiens hermeneutiska spiral.

idte med organisationspsykologen
Marika Ronthy
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2.9 Metoddiskussion

I f6ljande avsnitt kommer vi att redogora for de metodologiska svarigheter som uppstétt under studiens
ging, detta for att pavisa var kdnnedom om de val vi har gjort som influerat studiens styrkor och
svagheter.

2.9.1 Metodologiska problem och svarigheter

Sammanlagt besvarades 178 enkiter av ungdomar i aldrarna 16-24 och 29 enkiter fran arbetsledare.
Utgangspunkten for studien var att f& in 250 enkéter frdn ungdomar samt 40 enkéter fran arbetsledare. Vi
tog kontakt med ett flertal gymnasieskolor i Stockholmsomrédet for att fa tillstand till att dela ut véra
enkiter till ungdomarna. Dessvirre blev var forfradgan nekad av samtliga utom en skola vilken gav
tillstand i slutet av var insamlingsperiod, detta forsvarade véart mal att uppné det onskade antal av det
insamlade materialet. Aven vid insamlingen av enkiiter frin arbetsledare var det en utmaning att uppna
vart mal da majoriteten av de tillfragade led av tidsbrist. Enkétens utformning gjordes si enkelt som
mojligt for att underlétta for respondenten och minimera missforstdnd. Denna enkét visade sig vara
attraktiv hos vissa arbetsledare som valde att kopiera den for att sedan anvénda enkiten pa deras
anstillda. Under studiens gang blev vart intresse och forstaelse for dmnet badde djupare och fragorna
intressantare men pga. att studien har ett begrinsat tidsspann genomfordes fem intervjuer. Dock hade vi
gérna genomfort fler och framforallt djupare intervjuer med bade arbetsledare och ungdomar for att pa sé
vis erhélla en &n mer djupgdende samt bredare forstaelse kring generationsproblematiken.

En annan aspekt som kan ha paverkat utformningen av metoddelen &r bristen pa tillgdnglighet av bocker
och vetenskapliga artiklar. Med hénsyn till samtliga metodologiska val och de svérigheter som har
uppstatt ar vi saledes medvetna att utfallet av dessa kan ha paverkat var studie och darmed slutresultatet.
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3. Teoretisk referensram

I ndstkommande kapitel presenteras vdr teoretiska referensram som dr relevant for var studie. Den
utvalda teorin kring generationsteori, Ronthys ledarskapsintelligens och Tulgans tillvigagdngssditts-teori
kommer att framstdllas och beskrivas grundligt. I avsnittet skall vi dven redogora for hur generation-
steorin, som dr studiens huvudteori, svarar mot verkligheten med dess historiska héndelser. Dessa teorier
skall inte provas utan fungera som inspiration och ge en okad forstdelse for att forstd problematikens
sammanhang infor analysen av det empiriska materialet, detta kommer i sin tur att ligga till grund for
analysen och slutresultatet.

Vi har valt att presentera teoretiker som bade varit framstadende i sin forskning och hogt ansedda inom sitt
omrade. Det har visat sig att vissa teoretiker har varit anknutna till varandras teorier och forskning dér
exempelvis Smola och Sutton, Twenge, Campbell, Hoffman och Lance samt Sessa, Kabacoff, Deal och
Brown har referat samt byggt studier och teorier utifrdn varandras undersdkningar. Valet av teoretiker
grundar sig i att vi studerar ett fenomen som sker i modern tid och att majoriteten av dessa teoretiker har
presenterat nya forskningsresultat de fem senaste aren. Utifrdn ovanstdende resonemang anser vi att
teoretikerna &r relevanta for var aktuella studie d& dessa teorier bade stddjer och skapar forstaelse kring
problemomradet. Fran dessa teorier inhdmtas dven kunskap for att kunna definiera och forsta innebdrden
av studiens centrala begrepp. Vi har dven reflekterat dver betydelsen av att studierna dr baserade pa
varandra och har dérefter ifragasatt detta faktum. Vi har deltagit i seminarier och samtalat med svenska
ledarskaps- och verksamhetsexperter sdsom Marika Ronthy. En annan person som vi fick mojlighet att
samtala med &r den amerikanske forskaren Charles Schewe som géstforeldste pd Stockholms universitet
om teorin bakom begreppet kohorts. Dessa méten tillforde kunskap och forstaelse utanfor de teoretiska
ramarna vilket bidrog till en 6kad praktisk kunskap, ndgot hermeneutiken uppmuntrar.

3.1 Generation som begrepp

Begreppet generation har lattsinnigt anvénts av teoretiker vid studerandet av generationsskillnader i
sambhéllet och pa arbetsplatsen. Forskarnas definitioner av en generation har till viss del innehallsméssigt
varit densamma men skilt sig at i dldersintervaller och historiska hdndelser som har skapat generationen.
Av den anledningen har det varit svart att faststdlla en exakt definition och avgransning av begreppet.
Majoriteten av de forskare som vi péatraffat har ofta anvént och inspirerats av Mannheims
ursprungsdefinition om vad en generation &r och utifrdn definitionen har forskarna delvis omarbetat
begreppet till sin respektive studie och teori. Med hédnsyn till detta har vi valt att forst beskriva
Mannheims ursprungliga definition for att sedan forklara hur begreppet har anvinds i féretagsekonomiska
sammanhang.
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3.1.2 Mannheims definition av generation

Mannheim diskuterar och reflekterar i sin essd - problemet med generationer - begreppet generation och
huruvida den sociala samt biologiska relationen paverkar den. Aven om Mannheim inte faststiller en
entydig definition av begreppet redogdr han noggrant kring fenomenet generation. Han menar att for att
erhdlla en klar bild av den struktur som ligger bakom fenomenet av en generation bér man tydliggora de
specifika interageranden mellan de individer som utgdr gruppen, med andra ord hur individer socialt
samspelar. Om det inte vore for den sociala interaktionen mellan individer skulle generation som socialt
fenomen enligt Mannheim inte existera, utan endast besté av fodelse, dldrande och dod. Vidare menar han
att en generations lokalisering grundas i ett socialt samspel d& samhéllet utgérs av sociala och historiska
hindelser. Dessa hindelser menar han bidrar till sociala effekter som formas i kénslor, tankar och
beteende, dock betonar han betydelsen av de biologiska faktorerna sdsom liv, déd och &ldrande. En
generation paverkas siledes enligt Mannheim av sociala effekter som baseras pa biologiska faktorer.”®

Han fortsétter att redogora for att varaktigheten och intervallet av en generation varierar mellan 15 till 30
ar. Han menar dock att de flesta definitioner utgér fran att en generation existerar i 30 ar dé individerna
anses fullarda vid denna alder och kan forst d& utnyttja sin fulla potential, av den anledningen &r det
dérfor svart att hitta generationens naturliga inledning. Detta pd grund av att fodseln och déden foljer en
kontinuerlig ordning men att livet mellan fodseln och déden och vid vilken &lder individen exempelvis
gifter sig samt utvecklas beror pa vilken social kontext man lever i.”

Enligt Mannheim rader det en missuppfattning bland forskare som anser att generationsproblem bara
existerar inom den specifika generationen. Han menar att dven ifall problemen har sitt ursprung i en
enskild generation dr det svart att avgridnsa och placera ett intervall av problemets effekt. Han forklarar
vikten av att samhiéllet skall forstd generationsproblemets effekt och dess intervall for att erhalla insikt
och kunskap av de sociala och intellektuella forindringar som intréffar i en alltmer foranderlig virld.®

3.2 Generationsteori i foretagsekonomiska sammanhang

Som vi tidigare ndmnt i problembakgrunden och i ovanstdende stycke har forskarna valt att utgd ifrén
generationsbegreppet for att kunna forma teori och sedan beskriva samt forklara generationsskillnader
som upplevs pé arbetsplatsen. Detta for att identifiera en individs véardering och attityd som grundas i
sociala och historiska forlopp. Teorin i nedanstaende stycke forklarar att en generation harstammar fran
en grupp ménniskor i approximativt samma &lder, som lever under samma tid och delar liknande sociala
forhallanden. Utifrdn dessa forutsittningar skapas en ny véirdegrund inom den berdrda gruppen. *!

58 Mannheim (1952) s. 287-291.
5 Mannheim (1952) s. 278-279.
6 Mannheim (1952) s. 286-287.
1 Se Twenge et al. s. 1120, Pilcher s. 482, Scott s. 356, Sessa et al. s. 48, Smola & Sutton s. 364.
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3.2.1 Generationsteori

Sessa et al. har i sin undersokning studerat den nya generationen Y:s intrdde pa arbetsmarknaden. I
studien har de behandlat skillnader i véarderingar och syn pa ledarskap mellan den nya generationen och
de éldre pé arbetsplatsen. I studien presenterar de en teori som stddjer sig pa generationsteorin, som i sin
tur hdrstammar frdn Mannheims tanke och diskussion om hur en generation uppstar och existerar. Enligt
generationsteorin skapas en generation nér sociala fenomen intrdffar och som en generation tydligt
identifierar sig med. Genom detta framkallas en allmén viardegrund bestdende av karakteristiska attityder,
normer samt beteenden, och med denna virdegrund atskiljer individer fédda under olika perioder som
delar distinkta hindelser. Enligt Sessa et al. forekommer det gemensamma drag som &tkommer nir en
generations skapas. De redogér for sex utmérkande hindelser som intréiffar i omvérlden och som
fordndrar sévdl omgivningen som individen ndr de sker. Dessa hindelser utgérs av fordndringar i
ekonomin, demografin, krigsutbrott, stora kollektiva minnen eller betydelsefulla ledargestalter och dessa
ar enligt Sessa et al bidragande faktorer i skapandet av en generation.® I modellen nedan har vi
sammanfattat och fortydligat Mannheims och Sessa et al:s resonemang kring bildning samt teori av
generation.

Sessa et al
Sociala och historiska Kaénslor, tankar och Attityder och virderingar
héindelser beteende
g ™

Ny vérdegrund

Sociologiska effekter Biologiska effekter

Mannheim

Figur 2. Egen modell av virdegrund- och generationsbildning.

3.2.2 Generationernas virderingar och attityder

I foljande avsnitt ska vi redogora for en sammanfattning av den forskning vi har tagit del av géllande
generationsskillnader i vérderingar och attityder. Vi har sammanstéllt de sociala och historiska hindelser
som enligt teoretikerna har paverkat de tre generationer som utgdr arbetsmarknaden, detta for att pavisa
hur generationsteorin svarar mot verkligheten och dess héndelser. Merparten av den forskning vi har
behandlat utgér fran amerikanska studier och av den anledningen skall vi forst presentera
generationsteorin fran ett amerikanskt perspektiv for att senare koppla teorin till en svensk kontext. Vi ska

62 Sessa et al. s. 47-50.
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i nedanstdende stycke systematiskt redogora for varje generation och de hindelser som kan ha format dem
i deras virderingar. Vi kommer dock inte direkt redogora for hur de amerikanska eller svenska
hindelserna kan ha paverkat de svenska generationernas vérderingar. Detta fOr att vi anser att det inte
finns tillrdckligt med klara forskningsunderlag for var studie inom det svenska omrédet.

3.2.3 Boomers — fodda 1946-1964

Boomers kom att tillhora en generation som associerades med viktiga sociala och politiska hiandelser som
berérde omvérlden och samhéllet. Medborgarrittsrorelsen i USA var en av de genomgripande
fordndringarna i det amerikanska samhéllet da kampen for lika réittigheter och diskriminering gav upphov
till en lagfordndring - The Civil Right Act of 1964 -. Lagen som var en stor historisk hindelse for bade
kvinnor och folkrorelsen gav kvinnor och minoriteter rostrétt, samt forbjod systematisk diskriminering.
Twenge et al. lyfter fram att generationen influerades av starka ledare, sdsom Martin Luther King och
John F. Kennedy, vilka kimpade for ett jadmlikt och réttvist samhille. En stor fokus fanns vid denna tid
dven pd Kubakrisen och rorelsen kring Vietnamkriget som paverkade omvérlden och i sin tur
generationen.®

Enligt forskare har dessa historiska hdndelser resulterat i att Boomers, som protesterade och kimpade for
rittvisa och jdmlikhet i medborgarritts- och kvinnorérelsen, har utvecklats till sjélvstindiga och
sjdlvsdkra individer som anses trygga i att kunna péverka bade sitt eget liv och samhillet i stort. Sessa et
al. samt Smola & Sutton menar att generationen bevittnade svagheter i det politiska systemet och dess
ledare, vilket framkallade en medveten attityd och bidrog till att lojaliteten gentemot auktoriteter och
myndigheter minskade. Sessa et al. fortsétter med att forklara att dessa historiska aspekter under Boomers
tid har influerat till nya virderingar samt normer och séledes &ven generationens virdegrund pa
arbetsplatsen. Undersokningarna som forskarna genomfort pavisar dven att individer ur denna generation
besitter positiva arbetsformagor, egenskaper liksom optimism, hdg ambitionsniva och med en vision av
att uppna fordndringar. Eftersom de dven anses ha en dmsesidig forstielse for sin omgivning medverkar
de ofta som mentorer och arbetar girna i grupper och kollektiva arbetsformer.*

Ur ett svensk perspektiv genomgick samhéllet och Boomers ett ekonomiskt uppsving som inleddes i
samband med andra vérldskrigets slut &r 1945. Under tidsperioden 1950-1970 steg Sveriges BNP per
capita i genomsnitt med tre procent per ar samt att arbetslosheten trots tillfalliga nedgangar i ekonomin
var stabil pé ett par procent. Dessa héndelseforlopp grundade en stark ekonomi vilket gav utrymme till en
fordubblad konsumtion. Den stérkta ekonomin i kombination med minskade klassklyftor mdjliggjorde en
utveckling i samhillet som idag refereras till som - den svenska modellen -, denna bygger pad goda
relationer mellan arbetsgivare och fackforeningar, ett kollektivorienterat politiskt system samt
vilfirdsstaten - folkhemmet -.* Den ekonomiska utvecklingen medforde till att Sverige fick en brist pa
utbildad arbetskraft vilket pa sikt resulterade i att universitetsutbildning som tidigare enbart var
forbehallen for Gverklassen blev tillginglig for gemene man. Under 1950-talet fanns det 11 000 studenter

0 Qe Twenge et al. 1120, Smola & Sutton s. 364, Sessa et al. s. 50.
% Sessa et al. s. 50 och Smola & Sutton s. 364.
8 Ostberg s. 13-14.
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vid samtliga Sveriges universitet och 20 ar senare 1970 hade siffran okat till 125 000 studenter. Foljden
av detta blev att en ny generation av akademiker utbildades som inte naturligt innefattades i 6verklassen
utan snarare hirstammades fran arbetarklassen med dess vérderingar. Den rddande arbetskraftsbristen och
hégkonjunkturen ledde till att kvinnor alltmer borjade eftertraktades av arbetsmarknaden vilket pa sikt
bidrog till en foriandrad syn av kvinnans roll i samhillet och arbete.*

3.2.4 Generation X — fodda 1965-1981

Betraktar man generationen dérefter dvs. generation X pétriffas andra hindelser som har péverkat
samhéllsklimatet och generationen i sig. Under denna era intriffade en historisk och viktig utveckling
som kom att fordndra det sexuella synséttet och individens frihet. Preventivmedlet, den sexuella
valfriheten samt en alltmer accepterad syn pa skilsmissa ledde till att samhillet genomgick en sexuell
revolution under 1960-70 talet.”” Under denna generation framhéver Twenge et al. dven en social oro som
uppstod kring AIDS epidemin, Sovjetunionens fall samt de radikaliseringsvagor som inleddes under
Boomers epok.”® Dessa radikala visioner eskalerades i generation X och medverkade till skapandet av nya
freds- och frihetsrorelser samt en global revolutiondr anda som gav internationell solidaritet. En
internationell gemenskap som i slutet av 1960-talet kimpade med frihetsrorelser i samband med
latinamerikanska och afrikanska revolutionerna samt Black power rorelsen i USA.%

Smola och Sutton belyser att generation X genomgick en period av finansiell-, familjar- och social
osdkerhet och utifrdn detta formades individen av en individualistisk attityd i kontrast med den tidigare
kollektivistiska generationen. Eftersom individerna i denna generation kom fran ett hushall med tva
yrkesverksamma fOrdldrar eller med en ensamstidende fordlder som genomgatt en skilsméssa sokte
generationen socialt stod utifrdn da detta inte fanns tillgdngligt i uppvéxten. De pavisar dven att
generationen tycks vara den mest mangkulturella eftersom den véxte upp i en mer globaliserad vérld.
Eftersom generation X anses vara positiva och bekvima med nyutvecklad teknologi, mangfald samt
snabba fordndringar pd arbetsplatsen, indikerar &ven Smola och Sutton att generationen bidrar med ett
praktiskt och konstruktivt problemlésande synsitt pa arbetsplatsen.”

I och med introduktionen av preventivimedlet och lagen om fri abort genomgick dven Sverige en sexuell
revolution under 1960-1970 talet. Den tidigare fordndrade kvinnosynen som intridde under Boomers
epok medforde i kombination med den sexuella revolutionen att kvinnorittsrorelsen fick faste. Detta
utvecklade en familjepolitiskforandring pa den svenska arbetsmarknaden eftersom det gav kvinnorna en
frihet att kunna planera bildandet av familj och karridr. Kvinnans allt stdrre roll pa arbetsmarknaden gav
upphov till att barnomsorgen utékades da man ansag att samhallet och familj hade ett gemensamt ansvar
for barnen. Forutom att detta bidrog till en ekonomisk fordndring i samhéllet gav utvecklingen kvinnan

8 Ostberg s. 10 & 24.

7 Scott 357.

% Twenge et al. S. 1120.
8 Ostberg s. 50.

" Smola & Sutton s. 365.
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sjélvstandighet och ekonomisk frihet. Dessa faktorer var en av flera som bidrog till att ett jamlikare och
friare samhille pa sikt borjade skapas.”'

Nér Bror Rexhed blev generaldirektor for Socialstyrelsen 1967 tog han bort de formella titlarna med
personalen och ville att personalen istéllet skulle sdga Bror eller du. Detta beslut skapade pa sikt nagot av
en informell revolution i1 det svenska samhillet, dvs. Du-reformen. Trots att denna inte var ett formellt
beslut gavs mojligheten att pa vissa arbetsplatser bestimma att det var Du-tilltal som var rddande. Du-
reformen var bara en del av en stor rorelse som skedde under 1970-talet dir naturlighet och funktionalism
var tvd uttryck som prédglade samhillet och hushéllen. Det rddande kladmodet under 1970-talet var att
individen helst bar anvidnda kldder som i hdg grad visade sympati med den vanlige arbetaren. Ur ett
uppfostringsperspektiv tog gemene man avstdnd fran 1950-talets borgliga uppfostran och seder sdsom
inbjudningskort och bordsplacering blev sdllsynta. Ur ett familjeperspektiv fordndrades dven hir idealen
och sammanséttningen, bland annat kunde man pavisa att 1968 hade 15 procent vuxit upp i en sa kallad
ofullstdndig familj. Denna foréndring i samhéllet d& alltfler skilde sig underléttades den nya lagen frén
1973, som fastslog att betinketiden skulle halveras till sex manader om barn fanns med i bilden. ™

3.2.5 Generation Y - fodda 1982-2000

Den generation som vi dmnar att undersdka i var studie &r enligt Tulgan den fOrsta generationen i
historien som inte anser att det #r en sjilvklarhet att anpassa sig till en ny arbetsplats eller organisation.”
Generation Y ér enligt forskare priglad av att vara uppvuxen i en teknisk och digital virld dar Twenge
beskriver bland annat generationen som en stindigt uppkopplad generation.” Scott fortsitter med att
klargora att innovationen av mikrochip, som ar forutsattningen for den nya teknologin, har revolutionerat
den fysiska transporten, kommunikationen och informationen och séledes radikalt fordndrat samhéllet och
individen.” I dagens samhille finns friheten men 4ven enkelheten att ta sig till olika delar av vérlden.
Internet har varit en stor del av uppvéxttiden och tillgdngen till internet har gett generation Y mgjlighet att
snabbt soka efter information samt att de anvénder sig av internet och teknologin som instrument for att
kommunicera socialt med sin omgivning vérlden &ver. Generationen dr liksom generation X en
mangkulturell generation, och i generation Y:s fall betraktas skillnaderna mellan individer i form av
kulturell eller etnisk bakgrund som positiva egenskaper. De innehar en vdl medveten attityd om att
vérlden &r full av mojligheter men besitter dven av drvda problem som de stindigt blir pAminda av da de
ar uppvuxna med ett pagaende mediebrus. Enligt amerikanska forskare har generation Y blivit paverkad
av terrorism, exempelvis Oklahoma bombningarna och 11:e september, men &dven av en stdndigt
nirvarande ekonomisk osdkerhet som beror pa att alltfler unga lever i fattigdom. Trots detta visar studier
pa att gruppen innehar positiva attityder om hopp och tro pa framtiden och med en stark vilja att kimpa.”

! Arvidsson (1999) s. 230-231.
2 Arvidsson (1999) s. 227-236.
73 Tulgan i Burkus s.22.

™ Twenge et al. s. 1120.

5 Scott s. 358.

76 Sessa et al. s. 51-52.
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Twenge et al. skriver att det kan vara svart att fa fram entydiga virderingar och attityder som resultat d&
generationen &r ung pé arbetsmarknaden. Det finns dock studier som tyder pé att generation Y dr mindre
fokuserad pa arbete &n tidigare generationer. De forsoker i hogre grad balansera sitt arbete med sitt
privata liv for att fa ett fungerande liv. Andra egenskaper som generation Y enligt studier innehar &r att de
ar individualistiska men att de dven véardesitter kollektiva virderingar sdsom familjeliv eller ett aktivt
social liv. Andra studier visar dven att generationens stéindiga globala konkurrens kan ha fatt gruppen att
engagera sig i sociala frigor for att anvinda detta som en konkurrensfordel i jakten pa arbete.”” Tulgan
hivdar att detta beteende frambringades av att generation Y redan som barn hade en méngd aktiviteter
som fordldrarna ansdg var karaktirsdanande, utvecklande och ett méste for framtiden. Med andra ord
anser Tulgan att denna generation helt enkelt lever som de har blivit uppfostrade.”™

I Sverige har denna unga generation fitt ta del av ett nytt och friare Europa i och med medlemskapet i EU
som bidragit till att medborgare inom EU har kunnat rora sig fritt och arbeta i samtliga medlemsldnder
utan visum eller tillstind.” De har dven upplevt medias fokusering kring exempelvis krigen i Iran-Irak,
forna Jugoslavien, folkmordet i Rwanda och Palestina-Israel konflikten. Aven i Sverige skedde under den
hir generationen en kraftig teknologisk fordndring som har lagt grund for dagens hogteknologiska
samhdllsattityder. Datorer, internet, mobiltelefonen, olika typer av media spelare sdsom tv, dvd och mp3
ar vasentliga tekniska utrustningar i manga ungas liv. De fungerar bland annat som hjélpmedel i skolan
och i arbeten men framforallt i deras sociala liv. En klar virdering géllande arbete ar att ett arbete inte ska
utga frén att tjina pengar utan vikten ligger i att trivas och ha roligt. Skoj ska vara synonymt till arbete. *

Ur ett svenskt perspektiv visar undersokningar att generation Y har andra vérderingar &n tidigare
generationer. Exempelvis definieras respekt inte utifran en titel eller position utan att detta &r nagonting
som fortjdnas av individer som visar sin kompetens. Detta betyder alltsa att generation Y inte automatiskt
visar respekt och beundran for en auktoritet utan att denne har presterat nagonting.®' Enligt Parment
betraktar inte den svenska generation Y arbete som en plikt eller forsdrjningssétt utan mer som ett medel
for att forverkliga sig sjilva och sina livsmal.* Parment menar vidare att generation Y bedomer virdet av
trygghet pé ett annorlunda vis an tidigare generationer, visserligen arbetar gruppen girna i projekt men
inte pa bekostnad av valfriheten pd arbetsplatsen. Tryggheten sitter inte i en fast anstéllning utan
generation Y far sin trygghet ifran breda valméjligheter, en stor kompetens och ett stort socialt nitverk.*
Dessa sociala nitverk verkar som informationskanaler och &dr mer avgérande for generationens
vérderingar &n vad en arbetsgivares dr vilket leder till att den unga generationen ifragasétter och kréver
mer av sin arbetsplats dn de dldre generationer tidigare har gjort ** Parment pavisar att eftersom
generationen &r rak och tydlig i sin kommunikation forvéntar de sig dven att arbetsplatsen och dess chefer
skall uppvisa en sadan tydlighet.”

" Twenge et al. s. 1123.

"8 Tulgan i Burkus s. 19-20.

» http://www.sweden.gov.se/sb/d/2477
%0 Lindgren et al. s. 93-109.

81 Parment (2009) s. 73.

82 parment (2009) s. 19-21,81-82.

83 Parment (2009) s. 41-42.

84 Parment (2009) s. 35-39.

% Parment (2009) s. 88.
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Tanken bakom den utforliga framstéllningen av respektive generation &r att ge en forstéelse av de faktorer
som paverkat individernas virdegrund i varje generation, i vér studie kan denna beskrivning ge en
uppfattning av hur ledarna och ungdomarna har svarat i foreliggande studie. Ovanndmnda sociala och
historiska forlopp kan has i atanke vid genomgéng av studiens empiriska del.

3.3 Ledarskapsintelligens

Ronthy definierar ledarskap som “en relation mellan den som leder och den som blir ledd och mellan den
som leder och den som inte vill bli ledd”. Hon papekar att det framforallt handlar om att ledare som ska
leda bor inneha en relationskompetens. Till skillnad frén morgondagens ledarskap har det éldre i storre
omfattning fokuserat pd prestationer. Insikten om betydelsen av ménniskors samspel har varit lag.
Morgondagens ledarskap betonar & andra sidan vikten med ett ménskligt samspel och vérdet med att finna
en balans mellan prestation och relation. Ronthy menar att framtidens ledare medvetet skapar goda
relationer med forstdelsen att dessa relationer bidrar till en bra och stabil vidrdegrund i fOretagets
verksamhetskultur. Hon hdvdar att genom delaktighet och samverkan samt att forstd virdet med
manskligt samspel kan foretaget frambringa optimala resultat. Den gamla tanken bakom ledarskap har sin
plats i maktfullkomlighet, kontrollbehov och prestige medan den nya tanken representerar delaktighet och
samverkan, vilket grundas i relationskompetensen och den emotionella intelligensen (EQ). Morgondagens
ledarskap dr av den anledningen i behov av nya arbetssétt dir ledaren bor skapa en medvetenhet hos
medarbetaren om ett gemensamt ansvar, ett ansvar diar bdde medarbetare och ledare arbetar tillsammans
for en gemensam sak.*®

3.3.1 Ledarskapsekvation

Enligt Ronthy grundas ledarskap p& en mangsidig intelligens, nidgot som skiljer sig &t i jimforelse med
den traditionella synen som enbart fokuserar pd en intelligens, dvs. intelligenskvoten 1Q som star for
ménniska logiska och rationella tinkande. Hon menar att ménniskan har fyra intelligenser - kropp, sjil,
tanke och kénsla och i hennes studie har hon i foérsta hand koncentrerat sig pa tre intelligenser. Eftersom
ménniskans intelligens &r multidimensionell framstéller Ronthy en ekvation av ledarskapsintelligens som
bestdr av summan av sjdlslig intelligens (SQ), emotionell intelligens (EQ) samt logisk och
problemldsande intelligens (IQ). Den sjélsliga intelligensen SQ representerar formagan att forstd och se
meningen med ménniskans agerande, den klargdér varfor en méanniska agerar pa ett visst sitt utifran
personens intentioner. Den emotionella intelligensen EQ forknippas med ledarens forméga att forsta hur
en manniska kdnslomassigt agerar, med andra ord den empatiska formagan att kunna forsta sitt eget och
andra ménniskors kénsloldgen och behov. Den tredje ledarskapsintelligensen i Ronthys
ledarskapsekvation beskriver den traditionella intelligensen 1Q som redogoér for formégan att forstd vad
problemet 4r och hur det ska losas utifrdn ett rationellt perspektiv. ” For att tydliggora
ledarskapsekvationen har vi i nedanstaende figur illustrerat summan av ledarskapsintelligensen.

8 Ronthy (2006) s. 9.
87 Ronthy (2006) s. 21, 10 & 37.
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Figur 3. Omarbetad figur av Marika Ronthys ledarskapsintelligens. Kélla: Ronthy (2006) s. 67-83.

For att en ledare ska kunna forstd vad som motiverar och vad som dr meningsfullt for sina medarbetare ar
det en fOrutsittning att kombinera och inneha dessa tre intelligenser eftersom kénsla, tanke och handling
hor ihop. For att skapa ett effektivt arbetsklimat i foretaget &r det av den anledningen vésentligt for
ledaren att vara medveten om dessa dimensioner inom sig for att utdva ett bra ledarskap dvs. sin SQ, EQ
och IQ i sitt ledarskap. Enligt Ronthy &r ordningsf6ljden viktig d& den bygger pa att ledaren forst ska veta
varfor han/hon ska vara pé ett visst sétt, sedan hur det ska ga till och sist vad som i sak ska genomforas.
Filosofin bakom modellen #r betydelsen av reflektion och eftertanke innan agerande.*®

3.4 Tulgans tillvagagangssittsteori

Bruce Tulgan, som anses vara en av de ledande experterna inom ledarskap och forvaltning pé
arbetsplatsen med ungdomar, har tagit fram en tinkbar ledarskapsmodell for dagens ledare for att pa basta
sdtt motivera, attrahera och leda den nya generationen pé arbetsmarknaden. Genom att studera generation
Y:s vérderingar och vad de soker hos en arbetsgivare och arbetsplats presenterar Tulgan en modell som
bestar av sex olika tillvigagangssitt. Dessa tillvigagéngssitt menar Tulgan kan hjilpa dagens ledare att
forstd och engagera de unga medarbetarna for att pa sa vis kunna behalla de som besitter goda
arbetsformagor och kompetens tillrickligt lange. Lyckas man behalla de unga medarbetarna kan ledare pa
sikt utveckla resultatrik arbetskraft vilket i slutdndan dven blir en tillgang i foretaget.”

o Ge mdojlighet till tillviixt

Generation Y definierar inte framgéng genom att kléttra pa foretagsstegen. De dr mer ute efter
omedelbara beloningar, och nddvandigtvis inte i form av kontakter. Denna generation arbetar
gérna 1 projekt som erbjuder vidareutbildning och med mojligheten till utveckling. Enligt Tulgan
lagger den nya generationen inte stor vikt pa karridarmdjligheter inom foretaget utan bryr sig mer
om hur foretaget uppfattas av andra och om foretaget passar i deras livsstil. For att kunna effektivt
attrahera och engagera generation Y maste ledarna visa generationen hur foretaget ger dem
chansen till utveckling sa att de lir sig ndgot nytt och intressant.”

8 Informellt méte med Marika Ronthy 2010-10-27.
8 Tulgan i Burkus s. 18-21.
% Tulgan i Burkus s. 18-19.
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e Skapa meningsfulla upplevelser
Generation Y soker efter mojligheter att utfora nagot betydande och spannande, och enligt Tulgan
drivs deras karridrsval av detta behov. De vill kunna medverka samt framfora en viktig roll i ett
meningsfullt arbete som antingen hjélper andra eller utgdr en skillnad. Generationen gar med en
organisation inte for att han eller hon maste men for att de vill.”'

e [Etablera mentorskap

Nér generation Y stélls infor en utmaning utanfor deras omréde soker de sig till personer som
besitter den kunskap de behdver for att kunna utfora sitt arbete. Ofta soks en individ fran
Boomers generation som har manga ars erfarenhet och som &r chefer men inte besitter en alltfor
hog position i hierarkin. Eftersom Boomers trivs med att vara eftertraktad for sin kunskap och &r
villiga att hjdlpa bidrar detta till en bra arbetsmilj6 for den unga medarbetaren. Tulgan podngterar
dock att detta kan skapa spdnningar med generation X cheferna, d& de &r mellanchefer for
generation Y. For att litta pa spanningar samt kunna tillgodose generation Y:s behov uppmuntras
mentorskap mellan Boomers och generation Y. Tydliggérandet mellan vad en chef och mentor ar
gors dir mentor fungerar som en handledare.”

e Respektera deras insats

Generation Y dr uppvuxen i ett barncentrisk era, dar fordldrarna till denna generation har varit
mycket kérleksfulla och gett generationen utrymme till att framfora sina asikter. Deras ord,
handlingar och kénslor har haft en stor betydelse och ansetts vara giltiga, vilket har bidragit till en
legitimerad diskussion med fordldrar. Generation Y anser att denna frihet av att kunna uttrycka
sig ska dven infinnas pa arbetsplatsen dir deras asikter och handlingar ska virderas pa samma
nivd som arbetskamrater och overordnade. Enligt Tulgan kan detta dven skapa dispyter mellan
den nye och unge anstéllda och den léngtidsanstillda frdn en annan generation. Han menar att de
langsiktiga anstillda i organisationen &r ovillig att ta emot de nya anstillda som jamlika.”

e Ge overflodig med aterkoppling

Den unga generationen torstar efter kunskap och god végledning fran duktiga och sjalvsdkra
ledare och kollegor. Med sin barncentriska era och tillgivna vardnad frn fordlder anses denna
generation representera den mest uppvaktade 1 historien. Som barn var de involverade i aktiviteter
bade fore och efter skolan, och for att kunna bli antagna till bra skolor och erhalla en bra karriér
var det nodvéndigt att besitta skickligheter inom dessa omraden. Detta bidrog till att generation Y
blev van vid att alltid f& aterkoppling pa hur de presterade, vad som &r deras styrkor och hur de
kan forbittras. P4 arbetsplatsen har det visat sig att de dven forvintar sig samma &terkoppling,
speciellt om det &dr positivt. Tulgan menar att om ledare vill rekrytera och behalla de mest
begavade unga medarbetarna behdver ledarna infora en bestadende dterkoppling varje kvartal och
dven efter slutforandet av ett storre projekt.”*

°! Tulgan i Burkus s. 19.
%2 Tulgan i Burkus s. 19.
% Tulgan i Burkus s. 20.
% Tulgan i Burkus s. 20.
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e Erbjuda flexibilitet

Generationen ldgger stor vikt pa friheten att kunna vilja nir och var de arbetar. De vill ha en
arbetsyta med kontor men samtidigt ha moéjlighet att kunna arbeta hemifrdn en dag i veckan. En
studie som utfordes pa generationen visade att 87% fran denna generation vill ha ett flexibelt
arbetsschema, en liknande siffra visade dven att en balans bor finnas mellan arbete och privatliv.
For att kunna engagera de unga medarbetarna bor ledarna forsta hur denna generation uppfattar
sin arbetstid, sdledes dr det vésentligt for ledarna att erbjuda generationen flexibilitet bade i
arbetsyta och arbetsschema.”

3.5 Undersokningsvariabler

Som vi ndmnde i inledningen av detta kapitel kommer ovanstaende teoretiska ramverk att anvindas som
inspiration och forstaelse infor studiens analys. Teorierna skall med andra ord stddja vér tolkning och
analys av vart empiriska material, detta for att pa sa vis kunna besvara studiens fragestéllning. Foljakt-
ligen sammanfattas teoridelen med att lyfta fram de undersokningsvariabler som det empiriska materialet
och analysen utmirks av. Dessa variabler ar egenskaper som beskriver attityder och virderingar och som
grundas i1 generationsteori, ledarskapsintelligens och Tulgans tillvigagangsséttsteori.

3.6 Teoridiskussion

Sasom Mannheim och Schewe et al. pavisar om svérigheten att ge en exakt avgrdnsning samt placering av
héndelsernas effekt i en generation eller kohort, anser dven vi att det varit svart att faststdlla nir vilka
historiska hiandelser kan ha influerat virdegrunden och hur de har paverkat en generation. Vi tycker dven
att det funnits en svarighet med att ge en exakt definition av &ldersintervallet i respektive generation.
Vidare anser vi att det uppstér tva problematiker bakom det faktum att forskarna bygger sina studier pé
varandra. Den forsta problematiken behandlar forskarnas bristande forméga i subjektivitet och objektivitet.
Subjektiviteten kan bli lidande da forskaren riskerar att enbart formedla andras forskningsron och &sikter
utan att ifragasitta studiens och forskarens validitet. Utifrén detta kan dven objektiviteten bli lidande da
forskarna kan vara direkt beroende av den andres studie. Den andra problematiken uppstar i likheten
mellan forskarnas modeller och teorier da de bygger pa varandra.

En annan reflektion att beakta &r att vi undersokt studier baserade pd det amerikanska samhéllet och
resultatet av dessa tror vi inte kan vara direkt applicerbara pa det svenska samhdillet och dess kultur.
Ytterligare nagonting vi har ifragasatt dr, i likhet med vad generationsteorin foresprékar, att beroende pa
vilken generation och virdegrund en forskare tillhor kan detta paverka forstaelsen, resultatet och analysen
av det insamlade materialet i dennes studie.

% Tulgan i Burkus s. 20.
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4. Empiri

I nedanstdaende kapitel presenteras studiens empiriska material som under studiens gang har samlats in i
en hermeneutisk process som borjade med motet med vdr handledare och slutade med en slutgiltig
tolkning och analys av det empiriska materialet. Kapitlet inleds med en genomgdng av vdra frdage-
stdllningar for att sedan redogora studiens forsta del av empirin, vilket utgors av enkdtundersokningen
med ungdomar och arbetsledare. Ddrefter kommer andra delen av empirin beskrivas som utgors av fem
intervjuer med arbetsledare. Redovisning av enkdt- och intervjumall samt intervjuresultat hdnvisas till
bilaga 3 (Enkdt) respektive bilaga 3 (Intervjufragor). I bilaga 5 (Forkortade intervjusvar) och bilaga 6
(Hela intervjusvar) presenteras intervjudelen av vdrt empiriska material.

For att kunna svara pa studiens fragestillning utgar véart empiriska material fran de enkitsvar som
ungdomar mellan 16-24 ar och arbetsledare har besvarat samt fem intervjuer med ledare som é&r
verksamma i olika branscher. Intervjuerna som har varit semistrukturerade och utforts i ett personligt
mote har spelats in och transkriberats. P4 grund av omfangsregler har vi valt att redovisa intervjudelen i
tva skilda bilagor. I bilaga 4 redovisas det empiriska material som utgors av mer bearbetade intervjuer
vilka svara pd de tre sista, mindre centrala frigorna, som visas nedan i frigestdllningen. Bilaga 5
innehéller mindre bearbetade intervjusvar fran samtliga ledare, men svarar inte direkt pd studiens
frdgestillning. Denna bilaga bidrar dock med bade bredare och djupare infallsvinklar av problematiken
och dess sammanhang.

Det empiriska materialet har séledes i avsikt att svara pd nedanstdende fragestéllning som presenterades
inledningsvis i uppsatsen:

e Vilka egenskaper och fardigheter kénnetecknar det framtida ledarskapet utifrdn generation Y :s
preferenser?

e Hur upplever ledare generation Y i arbetslivet?

e Har ledarna anpassat sitt ledarskap till generation Y?

e Vilka konsekvenser kan uppsté enligt ledarna ifall forstéelsen av generation Y:s vardegrund
uteblir?

4.1 Generationsteori

I foljande stycke kommer generation Y:s enkétresultat forst att presenteras och dérefter foljs detta av
arbetsledarnas svar pd ledarskapsenkéten. Enkétresultatet kommer att redovisas i form av en
ledarskapsmodell som framhédver de nio frimsta egenskaper generation Y anser att en framtida ledare
skall utmirkas av samt hur arbetsledarna anser att en ledare skall vara. Sammanlagt har 178 ungdomar
och 29 arbetsledare besvarat ledarskapsenkiten och de nio egenskaper som presenteras dr de egenskaper
som varit mest frekventa och utgjort storst andel.
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4.1.1 Generation Y - de nio frimsta egenskaperna

Sammanstéllningen av ledarskapsenkiten som generation Y har besvarat pavisar ett resultat dir 66
procent av det totala antalet, dvs. 178 respondenter som deltagit i undersékningen, anser att egenskapen
engagerad ar det mest vasentliga karaktirsdrag unga vill att en ledare skall inneha. Denna egenskap
atfoljs av den kommunikativa egenskapen som representeras av 54 procent. 46 procent av de unga anser
att en drivande egenskap skall utgora ett gott ledarskap. En annan egenskap som har varit frekvent bland
respondenternas svar dr egenskapen ansvarsfull ,dir 46 procent anser att detta dr en viktig egenskap hos
en ledare. Respondenterna hdvdar dven att en ledare skall besitta en god kompetens vilket motsvarar 46
procent. 38 procent i svarsgruppen anser att lyhdrdhet och att vara rdttvis ér tva eftertraktade egenskaper
generation Y efterfragar hos en ledare. Positivitet med sina 37 procent dr dven det en egenskap som enligt
gruppen kénnetecknar ett bra ledarskap. Den sista egenskapen som varit en av de totala egenskaper som
haft storst andel av svaren ar dppenhet vilket motsvarar 30 procent. Bilden nedan visar en sammanfattning
av enkétstudiens resultat som utfordes pa generation Y.

Engagerad 66 %o
i )
Oppen 30 %

®
N\

O

Lyhord 38 % & Positiv 37 %

Angvarsfull 46 %

Konuunikativ 46 %o

Drivande 46 %o Rattvig 38 %

Figur 4. Ledarskapsmodell av egenskaper utifran generation Y:s preferenser.
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4.1.2 Arbetsledarna - de nio frimsta egenskaperna

Enkitstudien, utford pa 29 arbetsledare som &dr verksamma inom olika branscher, tycker 71 procent av
dem att en ledare bor vara engagerad. Den andra mest frekventa egenskapen 1 undersdkningen utgors av
att 61 procent anser att en god ledare skall vara kommunikativ. Att vara kompetent ar en annan egenskap
som framhdlls som viktig av de tillfrdgade arbetsledarna, denna egenskap motsvarar 50 procent av
svarsfrekvensen. 46 procent av respondenterna anser att det dr av stor vikt att en ledare besitter och inger
ett fortroendegivande forhallningssétt. Bada egenskaperna ansvarsfull och drivande representerar 43
procent av svarsfrekvensen och dessa egenskaper atfoljs av tydlighet som ett viktigt karaktirsdrag vilket
representerar 39 procent av svaren. De tvd minst framtridande egenskaperna som arbetsledarna besvarade
pd motsvaras av 29 procent vardera i empati och klokhet. Nedan presenteras en sammanfattning av
arbetsledarnas besvarade enkétstudie.

ﬂ Engagerad 71 %
Vo . | Kommunikativ 61 %
. / ‘

D Kompetent 50 %

Fortroendemgivande 46 %

Ansvarstfull 43 %%
Drivande 43 %o
Tydlig 39 %%
Empatisk 29 %%

Klok 29 %

Figur 5. Ledarskapsmodell av egenskaper utifran arbetsledarnas svar.

4.2 Tillviagagangssittsteori for generation Y

Andra delen av enkétstudien behandlar de fardigheter dvs. ledarens handling som generation Y efterfragar
hos deras framtida ledare och arbetsplats. Begreppet fardigheter utgdrs bland annat av hur ledarna och
arbetsplatsen skall bemoéta, motivera och attrahera generation Y. Vi kommer fOrst att presentera
generation Y:s resultat kring vilka fardigheter som dr av stor vikt, for att sedan redogora for hur
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arbetsledarna har svarat. Arbetsledarnas svar anvénds enbart for att jimfora och se om en samsyn finns
mellan de tva grupperna. Detta for att kunna tolka innebdrden av svaren och pé sé vis erhélla en dkad
forstaelse kring problemomradet.

4.2.1 Resultat av onskade ledarskapsfirdigheter - generation Y

Utifran studien har vi erhéllit sex framtradande fardigheter som eftertraktas av den unga generationen. De
betonar frimst vikten av att arbetsplatsen samt ledaren skall ge individen mdjlighet till att utvecklas, nagot
som motsvarar 59 procent av det totala antalet. Nastkommande férdighet pavisar att 57 procent av
svarsgruppen efterfragar att ledaren ger individen feedback pa sitt arbete. Samtidigt anser 45 procent att
ledaren skall ge dem mdjligheten att kunna pdverka sitt arbete. 42 procent av respondenterna kinner att
trygghet pd arbetsplatsen ar av stor betydelse for val av arbetsplats. Konstruktiv kritik dr dven nagot som
generation Y soker att en ledare skall kunna utfora, detta motsvarar 37 procent. Den sjétte och sista
fardigheten representerar 35 procent av svarsgruppen, vilka anser att handledning och vigledning i sitt
arbete ar av betydelse. For att klargora resultatet for hela studien gillande vilka fardigheter generation Y
vill att en ledare skall besitta presenteras ett stapeldiagram nedan.

—— 35%

I 37%

Handleda och vigleda mig i mitt arbete

Kritisera mig konstruktivt nér jag har utfort nagot fel

A a2%

Gemig trygghet pa arbetsplatsen

A a5%

Gemig mdjlighet att paverka mitt arbete

A 57%

Gemig feedback pa mitt arbete

Gemig méjlighet ill utveckling — 59%

0% 20% 40% 60% 80%

Figur 6. Stapeldiagram over ledarskapsfardigheter utifran generation Y:s preferenser.
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4.2.2 Resultat av ledarskapsfardigheter - arbetsledarna

I andra delen av enkétstudien anser arbetsledarna att for att en ledare skall kunna motivera och attrahera
sina medarbetare menar de att det dr av stor vik att stddja medarbetarnas idéer och initiativ, vilket
motsvarar 43 procent hos de 29 personerna som har svarat. Bade handledning och viigledning i arbete
samt ge mdojlighet till utveckling &r nagot arbetsledarna tror ar viktigt for att skapa motivation hos
medarbetarna. Aven att ge konstruktiv kritik och ge feedback pi medarbetarnas arbete framtrids i
enkitresultatet. Dessa fyra fardigheter motsvarar var och en 39 procent av hela svarsgruppen. 35 procent
utgdrs av den sjitte fardigheten, en fardighet som arbetsledarna anser vara betydelsefull och som
motsvarar medarbetarnas mdjlighet till personlig utveckling.

Mojliggdra personlig tveckling _ 35%

e ek P At N 39%
e o K N 39%
G majlighet Ul utyeck N N 30%

Handleda och viigleda Larbete o 35%

Stodja idéeroch initiatv - N 35

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Figur 7. Stapeldiagram over ledarskapsfardigheter utifran arbetsledarnas svar.

4. 3 Ledarskapsintelligens - Intervjuer

Intervjuerna med de olika ledarna dgde rum under november ménad 2010. Varje intervju varade i cirka en
timme och tog plats pa respektive respondents kontor. De som medverkande var Bo Sundmark, Vd for
foretagsekonomiska institutet (FEI), Joel Nystrom, utvecklingschef i Siffle Kommun, Michael Low. Vd
for Preem AB, Delroy Fogo, butikchef pa Casbah och Asa Sandstrom, teamleader pa Preem AB.

Hénvisas till bilaga 5 (Forkortade intervjusvar).
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5. Analys och forstaelse av empiri och teori

I detta kapitel dmnar vi forena de teorier som har givit oss en forstdelse och vigledning kring
problematiken med det empiriska material vi har samlat in under studiens gang, detta for att kunna tolka
och analysera det studerade fenomenet. Genom den hermeneutiska spiralen och vdr teoristudie har vi
skapat en forstdelse av dmnets sammanhang, dvs. hur del- och helheten pdverkar och pdverkas av
varandra. Med hjdlp av enkditer, intervjuer och moten med dmnesexperter har vi kunnat fanga och tolka
verkligheten sdasom respondenterna beskriver den. Avslutningsvis presenteras studiens slutdiskussion.

Syftet med denna studie var att undersdka och presentera en ténkbar modell 6ver vilka egenskaper och
fardigheter en ledare bor besitta utifrdn generation Y:s preferenser. Ambitionen var att lyfta fram samt
redogora vilka av dessa som kan attrahera, motivera och engagera den unga arbetskraften som &r pa vig
att trdda in pa arbetsmarknaden.

5.1 Generationsteori

I foljande stycke sammanstéller och analyserar vi enkitstudiens forsta del vilken utgors av de egenskaper
generation Y vill ha hos en ledare samt resultatet av arbetsledarnas svar. Detta for att granska om det
existerar en samsyn och en generationsskillnad gillande ledarskap mellan dessa tvd grupper. De
egenskaper som &r framtridande kommer att analyseras for att sdttas i relation till
ledarskapsintelligensens ekvation. Enkétstudien anvéndes for att f4 fram en forstielse av generation Y:s
vardegrund och synsétt pa ledarskap. Ett synsétt som enligt generationsteorin grundas i en vidrdegrund
bestdende av utmirkande attityder, normer och beteenden. Med andra ord den teori som bland annat
Mannheim och Sessa et al. redogor for.

Tabell 1. Sammanstillning av enkétstudien.

Generation Y Arbetsledare
Engagerad Engagerad
Kommunikativ Kommunikativ
Kompetent Kompetent
Ansvarsfull Ansvarsfull
Drivande Drivande
Positiv Empatisk
Oppen Fortroendeingivande
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Lyhord Klok

Rittvis Tydlig

5.1.1 Ledarskapsegenskaper och dess intelligens

I tabellen ovan redogors en jimforelse av resultatet fran enkédtstudiens forsta del. Har kan man urskilja
egenskaper som skiljer de tva gruppernas svar at. Utifrdn de nio mest frekventa egenskaperna péavisas en
viss samsyn da de delar fem av dessa nio. De egenskaper de har gemensamt dr: engagerad, kommunikativ,
kompetent, ansvarsfull och drivande. Dessa fem egenskaper kopplar vi till Ronthys ledarskapsintelligens
diar vi anser att vara engagerad, kommunikativ och ansvarsfull representerar SQ och EQ medan
kompetent och drivande svarar mot 1Q delen i ledarskapsekvationen. De tre egenskaper som kopplas till
SQ och EQ ér ord som beskriver dels en formaga att kunna forsta varfor en minniska agerar pa ett visst
sétt och dels en empatisk formaga att kunna leva sig in i hur en ménniska agerar utifran kinsloldge och
behov. Egenskaperna kompetent och drivande som anknyts till 1Q ar egenskaper som vi anser
representerar en formaga att kunna identifiera problemet och hur det kan 16sas logiskt och effektivt, ett
perspektiv IQ foresprakar.”

Egenskaper sasom klok, empatisk, fortroendeingivande och tydlig (arbetsledarnas svar) och Gppen,
positiv, lyhord och réttvis (generation y:s svar) ér de resterande atta egenskaper som urskiljer grupperna at.
De ar visserligen inte identiska eller har samma betydelse, men tillhdr enligt oss en prioritering av SQ och
EQ. De tva aterstdende egenskaperna tydlig och rittvis bedomer vi ingér i IQ. Hir kan man dra en
parallell till det Ronthy foresprakar om det nya ledarskapet. Hon péapekar att ledarskap framforallt ska
handla om relationskompetens, minsklig samspel och delaktighet, bestandsdelar som grundas i den
emotionella intelligensen. Enligt henne skall en ledare strdva efter att finna en balans mellan prestation
och relation for att pd s& vis skapa en stabil virdegrund i foretagets verksamhetskultur. Analysen av
enkitstudien pavisar det faktum att de tva svarsgrupperna stridvar efter ett balanserat ledarskap som
innehar en tyngd pa sjélslig och emotionell intelligens men dir dven den rationella intelligensen
medverkar. Detta dr vad ledarskapsintelligensen uttrycker dvs. en ekvation dir de tre intelligenserna
samverkar for att pd s& vis nd en hog ledarskapsintelligens.

5.2. Tillvagagangssiitt for generation Y

I den andra delen av enkitstudien erh6ll vi information om vilka fardigheter generation Y vill att en
ledare skall inneha. Detta genomforde vi for att kartlagga tillvigagangssétt for att attrahera, motivera och
bemota den nya arbetskraften i Sverige. For att kunna tillfredsstélla den unga arbetskraften menar Tulgan
att generation Y:s vérderingar bor studeras for att kunna ta fram en bra handlingsplan for generationen.”’

% Ronthy (2006) s. 21, 10 & 37.
7 Tulgan i Burkus s. 18-21.
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5.2.1 Sammanstillning av tillvigagangssitt

Via var enkétstudie har vi erhallit kunskap om generation Y:s varderingar som har gett en djupare forsta-
else av virdegrunden de besitter. Tabellen som presenteras nedan visar saledes en sammanstillning och
jamforelse av Tulgans samt vart tillvigagangssitt av hur generation Y vill och bor bli bemotta och ledda.

Tabell 2. Sammanstillning av Tulgans och vart tillvigagéngssitt.

Tulgan Var studie
Ge mojlighet till tillvaxt Ge mig mojlighet till utveckling
Ge overflodigt med aterkoppling Ge mig feedback pa mitt arbete
Etablera mentorskap Handleda och vigleda mig i mitt arbete
Erbjuda flexibilitet Ge mig mojlighet att paverka mitt arbete
Respektera deras insats Kritisera mig konstruktivt nér jag gjort ndgot fel
Skapa meningsfulla upplevelser Ge mig trygghet pa arbetsplatsen

Vid en jamforelse med Tulgans tillvigagingssitteori for generation Y &r det endast tvd av dessa
handlingssétt som kan likstéllas med de forfaringssitt som har framkommit i var studie. De tva sétt
studierna har gemensamt dr att bada undersokningsgrupperna vill att arbetsplatsen och ledaren skall
erbjuda maojlighet till utveckling och kontinuerlig dterkoppling pa medarbetarens arbete. Dock anser vi att
Tulgans etablering av mentorskap kan tolkas som den svenska generation Y:s dnskan om handledning
och vigledning i arbetet. 1 Gvrigt rader det skillnader i tillvigagangssétten for var respektive Tulgans
studerade grupp. Tulgans amerikanska studie respektive var svenska studie sammankopplar vi aterigen till
generationsteorin, da vi anser att den kulturella kontexten har utgdr en betydelse for resultatet. Mannheim
hivdar dven att en generations lokalisering grundas i samhillets sociala samspel, med andra ord de sociala
och historiska héndelser som bidrar till skapandet av en generations virdegrund.’® Den kulturella
kontexten kan utmérkas av hiandelser som har intriffat i det svenska respektive det amerikanska samhillet
nagot som Sessa et al. dven forklarar i sin generationsteori.

5.3 Analys av intervjuer relaterat till generationsteori

Efter samtliga intervjuer med de fem ledarna kan vi konstatera att de &r medvetna om att det rader
virdegrundsskillnader i attityder, vérderingar och beteende mellan deras generation och den unga
generationen. Michael beskriver exempelvis att den unga arbetskraften har ett helt annat synsétt och &r
mer intresserade av vad foretagen har for vérderingar 4n tidigare generationer. Foretagets vérderingar,

%% Mannheim (1952) s. 290.
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CSR och de mjuka virdena &r av storre betydelse idag an tidigare. Enligt Michael dr fler ur denna
generation vélutbildade och han tror att detta faktum har minskat avstandet mellan VD:n och
medarbetaren, dé de inte &dr radda for att direkt kontakta VD:n. Detta kan séttas i likhet med en av Tulgans
tillvigagangssitt som beskriver att generation Y Onskar sina dverordnade att respektera deras insatser. En
forklaring till varfor de tycker detta tolkar vi sdledes grundas i att de dr mer vélutbildade. Michael
podngterar dven att ungdomar idag dr bade teknikintresserade och teknikkridvande ndgot som dven Delroy
betonar. Delroy menar att pga. den nya teknologin har individer utvecklat en spontanitet och
snabbtinkthet 1 jimforelse med tidigare generationer. Han anser dock att detta dven har lett till att de
blivit bekvima och forvintar sig att allt ska vara klart”. Asa tycker att de yngre individerna har ett
intensivare engagemang &n de dldre medarbetarna, hon poédngterar att genom det Okade
informationsflodet har véirlden krympt vilket har bidragit till att dagens ungdomar har fler val an tidigare.
Hon menar att for att bli framgéngsrik i dagens samhille bor man ldra sig att sortera all information och
val som ges, ndgot ungdomarna idag &r trdnade att utfora. Har tydliggors det generationsteorin foresprakar
angaende skiften i samhille som senare paverkar individernas vardegrund.

Bo uppfattar individer fran generation Y som teoretiskt duktiga men passiva i sitt agerande och otaliga att
erhdlla information. Han tycker det &r svart att generalisera hela generationen och menar att det existerar
olika grupperingar inom den berérda generationen. Han understryker bland annat att det finns skillnader
mellan “normalsvensken” och tjejer med annan etnisk bakgrund. Till skillnad fran “normalsvensken”
upplever Bo att dessa tjejer 4r mer malmedvetna och drivna. Han betonar likasd att generation Y:s
vérderingar inte behdver anses som negativa i jamforelse med hans egen generations. Joel menar att
manga kan tolka de unga som egocentriska, ytliga och nonchalanta d& de ofta intar ett oppositionellt
beteende och anpassar sig sillan till andra. Dock anser han personligen att generationen bestir av
kommunikativa, demokratiska och jamstdllda individer. Han tycker att det tidigare var ldttare att styra
med hjilp av sin status och auktoritet, ndgot han inte tror att den ifrdgasittande och lediga unga
generationen uppskattar. Aven detta aktualiseras i hur Parment beskriver den svenska generation Y d& han
poédngterar att de unga inte visar respekt for en auktoritet utan ledaren méaste prestera forst for att vinna
fortroende och respekt.

Utifran ovanstéende resonemang anser vi att det existerar en skillnad i virderingar mellan de ledare vi har
intervjuat och den generation vi har studerat. Vi tror att exempelvis den teknologiska utvecklingen har
skapat sociala effekter och givit generation Y karakteristika beteenden, attityder och varderingar. Vi anser
att dessa effekter kan utldsas i hur ledarnas generationer och generation Y brukar denna utvecklade
teknologin, dvs. vilken roll teknologin har och hur den péverkat den sociala integrationen. Detta
resonemang kan vi sitta i relation till vad Mannheim samt Sessa et al. redogér om generationsteori, dvs.
att en gemensam virdegrund framkallas ndr specifika och sociala fenomen intraffar som en generation
tydligt identifierar sig med.
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5.3.1 Ledarskapsintelligens - anpassat ledarskap

I uppsatsens inledning framhévde vi att vérlden &r i stindiga fordndring, det i sin tur paverkar ménniskor-
nas sociala situation samt virdegrund och berdr séledes dven arbetsplatsen och ledarskapet. En av
studiens fragestéllningar utgdérs av ledarnas eventuella anpassning av sitt ledarskap till generation Y.
Denna anpassningsforméga har vi anslutit till vad ledarskapsintelligensen foresprakar da den menar att
det bor rada en balans mellan de olika intelligenserna SQ, EQ och IQ.

Sundmark menar att hans ledarskap har fordndrats genom aren men att detta inte dr kopplat till ett
generationsskifte utan beror pa en personlig utveckling. Han forklarar att han med tiden har lért sig att
inte enbart fokusera pa det monetira utan dven pa medarbetarnas motivation, attityd och beteende vilket
han anser &r en del av foretaget. Nystrom beskriver sitt tidigare ledarskap som auktoritért men att han har
utvecklat en 6dmjukhet och forstaelse med tiden. Han uttrycker att ett gott samarbete mellan chef och
medarbete dr visentligt i en process. Low poédngterar 4 andra sidan att for att stanna kvar som ledare
méste man utveckla och anpassa sitt ledarskap. Aven ifall han betonar detta anser han att en ledare skall
vara stark, tydlig men dven skall motivera och forklara sig for personalen. Han hivdar att detta krav pé
dialog inte tidigare existerat. Han menar att &ven om en chef idag lyssnar och dr kommunikativ dr det
dnda i slutdndan chefen som fattar besluten och detta anser han vara en svér balans att bibehalla.

Fogo menar att individer har olika syn pa ledarskap vilket han tror grundas pa individens &lder och
vardegrund, och utifrdn detta anpassar han pa sa vis sitt ledarskap. Han tycker det ar littare att leda den
yngre generationen d4 hans egna vérderingar dr beslédktade med deras. Enligt Sandstrom har hon utdvat ett
situationsanpassat ledarskap med hénsyn till individers élder. Hon anser att en ledare bor vara tydlig med
vad som forvintas av den yngre individen pga. att den yngre inte innehar samma kunskap och erfarenhet
som den dldre individen.

Med tanke pé hur respondenterna har anpassat sitt ledarskap till generation Y kan vi utifrdén Ronthys
resonemang kring ledarskapets intelligens framhéva att deras anpassade ledarskap innehéller en riktning
mot bade SQ och EQ. Till exempel anser vi att Sundmarks ledarskap har utvecklats fran ett 1Q styrt till ett
mer SQ och EQ styrt ledarskap. Likasd anser vi att Nystrdom med sin tidigare &ldre auktoritira
ledarskapsstil har utokat sin EQ d& han beskriver sitt ledarskap som mer 6dmjukt och forstdndigt
gentemot sina medarbetare. Lows ledarskap anser vi vara mer oklart eftersom han visserligen framhaller
att en ledare skall motivera och forklara vilket motsvaras av bade SQ och EQ. Dock avslutar han med att
poédngtera ledarens starka, tydliga och beslutsfattande roll som vi kopplar till ett starkt IQ relaterat
ledarskap. Hos bade Fogo och Sandstrom utldses ett starkt SQ och EQ styrt ledarskap. Fogos ledarskap
visar pa en forstaelse varfor medarbetaren agerar pa ett vis sétt eftersom han anser att generation Y:s
véarderingar liknar hans egna. Vi menar att &ven om Sandstroms ledarskap framst utgoérs av en ledarskaps-
intelligens dédr SQ och EQ réder, anser vi att genom den tydlighet hon foresprékar samt hennes situations-
anpassade ledarskap kan detta dven tolkas som ett rationellt ledarskap dvs. 1Q.

Avslutningsvis finns det hos ledarena en forstaelse att mjuka vérden i ett ledarskap &r betydelsefullt for att
kunna inneha en hallbar virdegrund och kultur i ett foretag. Dock kan vi utifrdn det totala empiriska
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materialet se en tendens att det gamla ledarskapet fortfarande har en betydande roll hos somliga ledare. I
kombination med den teori som vi har studerat tror vi att nir man besitter en avvikande attityd och
virdegrund kan det vara svart att i praktiken anpassa denna till ett ledarskap efter den unga generationens
vérderingar.

5.3.2 Konsekvenser vid utebliven forstaelse av generation Y:s virdegrund

Vi menar att om dagens ledare inte innehar en forstaelse av generation Y:s vardegrund kan konsekvenser i
organisationer uppsta och skada verksamhetskulturen. Genom att besvara sista delen av var fragestéllning
faststéllde vi vilka eventuella konsekvenser ledarna tror kan uppstd om generation Y:s viardegrund inte
beaktas. I ndstkommande stycke skall vi diskutera och analysera ledarnas svar och konsekvenserna av
dessa.

Nystrom hivdar att bristen pa forstaelse av den yngre generationens vardegrund kan leda till att vissa
organisationer kan ha svart att profilera sig och attrahera den unga medarbetaren. Low anser vidare att
genom bristande forstaelse av generation Y riskerar foretag att forlora duktig och kompetent arbetskraft,
d& de exempelvis véljer bort foretag som inte besitter liknande virderingar. Han klargor att man idag
maste vara socialt kompetent, allsidig och besitta samtliga intelligenser. Han menar att den unga
generationen befinner sig i en vérld som ar full av forlorade genier pga. foretagen inte har forstétt de olika
véarderingar generationer har.

Fogo tydliggor att foljderna dven kan bli att foretag gér miste om talanger samt ett nytt, ungt och frascht
tankesétt vilket kan leda till att kreativiteten blir lidande. Han fortsétter att understryka att detta tyvérr
baseras pa att det fortfarande radet ett resultatinriktat tankesatt dvs. en fokus pa det finansiella. Sandstrém
poédngterar konsekvensen med att dra forutfattade slutsatser da detta skapar kraftiga slitningar och fel i
organisationen. Detta anser Sandstrom leder till att yngre individer allt oftare véljer organisationer som
passar deras virderingar an tidigare.

Respondenterna visar en tydlig forstielse av de eventuella konsekvenser som kan uppstd. Det vi dock &r
tveksamma till & om de verkligen praktiserar det de teoretiserar. Detta &r nagot vi skulle vilja undersdka
vidare i en ldngre observationsstudie for att utldsa deras praktiska tillvigagangssatt. Utifran denna studie
kan vi se att ledarna idag kan ha en officiell forstaelse men i praktiken utdvar de inte detta synsétt. Av den
anledningen propagerar vi vikten for att ledarna skall forstd och utova ett viarderingsmedvetet ledarskap,
detta for att underldtta kommunikationen och verksamhetskulturen mellan ledare och medarbetare.
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6. Slutdiskussion av studien

1 foljande kapitel skall vi redogora for en slutdiskussion kring studiens utformning i helhet, vi kommer att
reflekterar och resonerar kring de metod- och teorival vi genomfort. Kapitlet kommer att avslutas med en
forklaring av hur studien kan tinkas vara applicerbar i dagens samhdlle samt forslag pd vidare forsk-
ning.

Vi anser att vi har bidragit med ett underlag som kan vara till stod for arbetsledare och applicerbar pa
arbetsplatsen, detta for att underldtta kommunikationen mellan ledare och medarbetare av skilda
generationer.

Reflektion av metod

Eftersom vi utgick fran en hermeneutisk ansats har vi forsokt beskriva var metodansats pa ett grundligt
och detaljrikt sdtt. Detta for att vi ansag att det var viktigt att bidra med en tydlighet och tillforlitlighet i en
studie av ett abstrakt fenomen. Vi &r medvetna att vira metodologiska val kan ha paverkat studiens
resultat, och vi har déarfor pa bista sitt forsokt att motivera dessa.

Enkétstudiens svarsgrupp utgjordes av generation Y och arbetsledare, majoriteten av dessa arbetsledare
tillhorde den nérliggande generation X, men dven ett fatal fran generation boomers. Vi inser att resultatet
kanske hade sett annorlunda ut om vi enbart hade fokuserat pa att f& svar fran endast en generation,
speciellt intressant hade varit att erhalla svar fran boomers. Det hade dven varit av intresse om samtliga
intervjurespondenter hade besvarat enkéten for att pé sa vis fatt en klarare bild av deras ledarskap. Vidare
tror vi att resultatet hade sett annorlunda ut om malgruppen i generation Y hade varit mer av en homogen
alder. Med andra ord att enbart undersoka ungdomar i gymnasiedldern utan stérre erfarenhet, i
jamforelsevis med universitetsstudenter. Vi anser att enkétresultatet fran generation Y kanske hade varit
mer fullkomligt om vi hade haft mojlighet till att inhdmta ett hogre svarsantal. Det hade varit av stort
intresse att genomfora en storre studie pd generation Y i form av intervjuer och fler besvarade enkiter.
Sammanlagt insamlades 178 ungdomsenkéter. P4 grund av dmnets komplexitet och bredd hade studiens
resultat och slutsatser blivit tydligare och mer tillforlitligt om svarsunderlaget hade bestétt av cirka 1000
ungdomar. Men studiens tidsbegransning medforde att vart svarsunderlag begriansades.

Reflektion av teori

Var teoretiska referensram gav oss kunskap och forstaelse for generationsproblematiken och har delvis
hjélpt oss vid tolkandet av vért empiriska material. Dock anser vi vid en reflektion av de teorier vi anvént
oss av att teorierna dels dr paverkade av sin kulturella kontext samt vilken generation forskaren tillhor. Vi
finner dven att generationsbegreppet har missbrukats da det generaliserar alltfor stora grupper samt
fenomen. Likvil anser vi att man bor utgéd fran generationsteorin for att forstd och erhalla kunskap kring
dmnet men att man inte bor fokusera pd en generation som helhet utan beakta att det kan rida olika
kohorter dvs. grupper inom en specifik generation. Nagot som Schewe et al. féresprakar och pavisar.
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Som vi ndmnt i teoriavsnittet har de flesta undersokningar vi studerat utgétt fran ett amerikanskt
perspektiv. Under vér teori- och litteraturstudie har vi endast patriaffat tvad svenska forskare; Parment och
Lindgren et al som har studerat generation Y:s védrderingar i Sverige. Dock har vi inte i deras studier
kunnat utldsa en direkt koppling till varken ledarskap eller arbetslivet. Av den anledningen anser vi att vér
studie utgdr ett unikt material, kunskap och forstdelse om den unga generationen som ar framtidens
arbetskraft, d& vi har ssmmankopplat en del av gruppens véirdegrund med ledarskap i arbetslivet. Studiens
resultat och analys kan saledes appliceras pa arbetsplatser som genomgar ett generationsskifte och pa sa
vis underldtta kommunikationen och forebygga eventuella konflikter mellan de olika generation-
erna.

Forslag till vidare forskning

Var studie utgar fran ménniskans sociala verklighet vilket leder till att det kan vara svart att avgransa och
faststélla generella slutsatser ifran. Med héinsyn till detta anser vi att ett stort antal forskningsforslag och
infallsvinklar kan uppstd vid vidare forskning. Bland annat tycker vi att det hade varit intressevédckande
att studera hur en social eller historisk hdndelse kan ha paverkat en kohort i en generation samt vilka
effekter detta kan generera. Denna typ av forskning anser vi dven kan vara anvindbar vid exempelvis
segmentering av marknads- och rekryteringskampanjer for att attrahera en grupp eller bygga upp sitt
varumérke. Studier av en specifik hindelse kan ge information som sedan direkt kan relateras till bland
annat en ikon eller person som har haft en stor betydelse for kohorten. Genom att studera dessa ikoner
eller effekter fran enskilda hiandelser kan foretag differentiera sig i sina kampanjer.

Ett annat forslag vore att studera fokusgrupper som ar indelade efter genus eller geografisk tillhorighet,
till exempel att jamfora killar och tjejer eller landsbygd med storstad.
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8. Bilagor

8.1 Bilaga 1 - Vetenskapens filosofiska traditioner

Det hermeneutiska synséttet, som dven kallas for tolkningslaran, syftar till att erhélla en djupare forstéelse
genom att tolka ométbara varden for att senare skapa kunskap kring olika sociala eller ménskliga fenomen.
De omitbara virdena sdsom exempelvis lidande, dngest och glddje, amnar hermeneutiken att tolka genom
erkidnnandet av ménniskan som kunskapskélla. Ytterligare en grundtes i hermeneutiken &r att man endast
kan forstd det som undersoks om det sitts i samband med helheten. Denna helhet méste &dven tolkas och
forstas utifrén dess delar, vilket leder till en cirkulér rorelse och 6kad forstéelse. Detta resonemang kallas
for den hermeneutiska cirkeln som utvecklas till en spiral av erfarenhet och ny forstdelse som senare ger
kunskap.”

Oberoende val av synsitt finns det en mingd kritik kring anvdndandet av dessa traditionella ansatser.
Positivismen som striavar efter ren kunskap har tilldelats kritik kring forskarens val av fakta. Andersson
menar att dessa val alltid baseras pa forskarens subjektiva varderingar och darfor inte kan vara oberoende.
Subjektiviteten skadar pa sa vis den objektivitet kring kunskap som positivismen strivar efter.'”
Gustavsson fortsdtter med att kritisera positivismens neutralitet och anser att verkligheten aldrig é&r
objektiv utan att den alltid tolkas utifrdn kulturell identitet och den teoretiska referensram som ménniskan
tillhor."”" Eftersom hermeneutikern studerar sociala fenomen i unika situationer med en tolkande ansats
dér vérderingar och fakta bygger pa varandra kan det vara svart for andra forskare att upprepa samma

undersokning som tidigare utforts.'*

9 Odman i Gustavsson, red (2004) s.71-78.
100 Andersson s. 66-67.

101 Gustavsson red. (2004) s. 10-14.

192 Gustavsson red. (2004) s. 13-14.
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8.2 Bilaga 2 - Kallkritik — reliabilitet och validitet

I inledningen av metodkapitlet beskrev vi svarigheten med att finna en vetenskaplig sanning da
fordndringar stindigt sker och leder till att absoluta sanningar kan bli svéra att faststilla. Forskningen
efterstrdvar som vi tidigare ndmnt efter en sé sannolik och tydlig bild av verkligheten som mgjligt. For att
na ett trovirdigt resultat krdvs det enligt forskare att vissa vetenskapliga kriterier uppfylls. Inom
samhillsvetenskaplig forskning behandlas begreppen reliabilitet och validitet som kriterier for att bedoma
forskningens trovérdighet.

Enligt Bryman behandlas begreppet reliabilitet om huruvida studiens resultat blir detsamma om
undersokningen provas pa nytt. Han klargdr att begreppet miter urvalets stabilitet och palitlighet samt att
det inte bor paverkas av yttre omstindigheter.'” Sverke menar att inget empiriskt matt kan betraktas som
helt fritt fran eventuella mitfel och dessa fel kan paverka forskningens trovardighet dvs. dess reliabilitet.
Av den anledningen menar Sverke att det dr viktigt for studiens resultat att ta fram i vilken grad dessa
slumpméssiga matfel har skett. Ju farre métfel som det empiriska materialet har desto hogre ar materialets

reliabilitet.'*

Holme och Solvange betonar att for att erhélla en hog reliabilitet och validitet bor det
insamlade empiriska materialet kontinuerligt kritiskt granskas, vilket &r en foOrutséttning for att
overhuvudtaget kunna prova studiens fragestillning pa ett tillfredsstillande sitt. Aven Holme och
Solvang hévdar att det &r svart att undvika fel under bearbetningen och insamlingen av data. Utifran detta

forklarar de vidare att en av forskarens huvuduppgifter dr att minimera sidana eventuella métfel.'"

Holme och Solvang anser dven att reliabel information inte &r tillrdckligt for att prova forskarens
frégestillning, d& de menar att det dr nddvandigt att studiens resultat dven innehaller valid information,
dvs. validitet.'"” Bryman belyser begreppet validitet som huruvida forskaren miter och analyserar det
begrepp som studien avser att mita. Han anser att det kan vara svart att direkt anvinda sig av begreppet
validitet inom kvalitativt inriktad forskning, eftersom métning av variabler inte dr av storsta vikt for
forskare med denna inriktning. Utifran denna problematik lyfter han fram alternativa kriterier for att pé ett
rattvist sdtt bedoma en kvalitativ undersokning. Han belyser trovéardighet och dkthet som sadana kriterier.
For att studien ska anses vara trovirdig bor resultatet bland annat vara tillforlitligt, 6verforbart i andra
sammanhang samt palitligt. I detta sammanhang motsvaras tillforlitlighet och palitlighet med begreppen
validitet och reliabilitet inom kvantitativ forskning. For att uppné tillforlitliga resultat kridvs det att
studiens process foljer de forskningsetiska principer som finns, exempelvis anonymitet och att resultatet
ar tillgéngligt. 1 tillforlitliga resultat har respondenterna fatt ta del av slutresultatet for att sékra att den
empiriska tolkningen motsvarar respondenternas svar och upplevelser. Som ndmns ovan ingér dven kravet
av palitlighet i trovérdighetskriteriet som inom kvalitativ forskning motsvarar reliabiliteten och innebér att
forskaren tydligt beskriver forskningsprocessens olika faser. Det andra kriteriet som anvinds inom den
kvalitativa forskningen &r det sa kallade ékthetskriteriet. Detta beskriver bland annat om undersokningen

19 Bryman (2002) s. 43.

104 Sverke i Gustavsson, red. (2004) s. 55.
1% Holme & Solvang (1996) s. 163-164.
1% Holme & Solvang (1996) s. 167.
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redovisat en réttvis bild av de &sikter och uppfattningar som finns i den grupp av manniskor som studerats

samt att kriteriet ger en bittre forstielse av den sociala situation de lever i.'"’

Vi anser att var fallstudie svarar mot den strivan Bryman ovan beskriver om &kthetskriteriet, dvs. att
delge de studerade grupperna en béttre och djupare forstaelse av den sociala situationen de lever i. Den
forskning vi har tagit del av indikerar att om inte organisationer och dess ledare forstdr och beaktar
fenomenet bakom generationsskiften péd arbetsplatser kan konflikter uppstd och dirmed skada
arbetsmiljon. Dessa eventuella och oonskade konsekvenser kan pa sikt himma organisationens slutliga
effektivitet. Genom att belysa fenomenet for bade generation Y och arbetsledare kan de langsiktiga
foljderna mojligen forhindras eller formildras. For att vidare uppfylla trovardighetskriteriet har vi tydligt
redogjort for var metodologiska ansats samt att vi har informerat respondenterna om studiens syfte och
resultat samt beaktat de forskningsetiska principerna. Eftersom vi har genomfort en kvalitativ fallstudie i
en begransad population kan resultatet i ett annat sammanhang variera och vara svart att upprepa. Av den
anledningen ar inte studiens syfte att generalisera och né specifika fasta virden utan snarare att strdva
efter att vigleda och lyfta fram problematiken samt generation Y:s eventuella utmérkande drag. Med detta
menas att studien inte bestir av kvantifierbar rddata, och for att uppfylla 6verforbarhetskriteriet har vi
utfort en grundlig och bred redogérelse av fenomenet. Slutligen vill vi dven poédngtera vikten av att
bibehalla en hog validitet och reliabilitet 1 studien. For att na detta krivs det att vi dels tydliggdér vad
respondenterna svarar pa samt hur detta aterspeglas i var fragestillning,.

197 Bryman (2002) s. 257-261.
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8.3 Bilaga 3 - Enkat

Ledarskapanalys
Vilken aldersgrupp tillhor du?
16-19r  20-24ar
Studerar eller jobbar du?
Studerar — Jobbar (heltid) ~ Jobbar (deltid)

Ringa in tre EGENSKAPER som du anser &r viktiga och onskar att din framtida ledare/chef ska inneha.

Sjalvsaker Lojal Réttvis
Positiv Bestdmd Pedagogisk
Lyhord Organiserad Klok
Fortroendeingivande Kreativ Social
Trygg Meningsskapande Tydlig

Ringa in tre EGENSKAPER som du anser dr viktiga och dnskar att din framtida ledare/chef ska inneha.

Auktoritir Kommunikativ Flexibel
Innovativ Effektiv Logisk
Modern Stresstalig Engagerad
Kompetent Malmedveten Noggrann
Envis Traditionell Sjalvgéende

Ringa in tre EGENSKAPER som du anser ar viktiga och onskar att din framtida ledare/chef ska inneha.

Resultatinriktad Ambitios Empatisk
Stabil Hierarkisk Drivande
Prestigelos Hog niva av kunskap Sympatisk
Integritet Ansvarsfull Oppen
Eftertdnksam Stark karaktar Hard
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Kryssa for sex praktiska FARDIGHETER som du dnskar att din framtida ledare/chef ska utfora.
Rangordna dem direfter fran 1-6, dér 1 motsvarar hdgsta prioritet.

Fardigheter
{(Ledarens handling, t.ex_ ledaren ska...)

Gemig mdéjlighet till utveckling Gemig feedback pd mitt arbete

Erbjuda mig utbildning Skapa meningsfulla upplevelser i
mitt arbete

Informera mig vid férindringar Utvirdera min arbetsinsats

Handleda och vigledamig i mitt Stddjamig bade arbetsmissigt och

arbete privat

Stddja mina idéer och initiativ Lvssna pd mina behov

Majliggdra min personliga utveckling Inspirera mig bade arbetsmassigt
och privat

Gemig ansvar Litamig vara delaktigi beslut

Ha en social relation med mig Gemig méjlighet till att piverka
mitt arbete

Erbjuda mig flexibelt arbetsplats- och Erbjuda mig bra férmaner

arbetsschema

Etablera mentorskap Gemig trvgghet pa arbetsplatsen

Kritisera mig konstruktivt nir jag har Vara en forebild fér mig

utfért nagot fel




8.4 Bilaga 4 Intervjufragor

1. Hur upplever du generation Y i arbetslivet?

2.Tror du att det ar vésentligt for foretag och organisationer att forstd de olika virderingarna som finns i
generationen?

3. Vilka konsekvenser tror ni kan uppsté i foretag som inte forstar de olika virderingarna?

4. Vad tror du man maste gora for att kunna skapa gemensamma varderingar for att generationen och ni
kan motas och anpassa sig?

5. Har du anpassat ditt ledarskap till generation Y?
6. Vad ar ledarskap for dig?
7. Vad dr en bra ledare for dig?

8. Tror du att det finns medfott ledarskap?
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8.5 Bilaga 5 - Forkortade intervjusvar

Hur upplever ledarna generation Y i arbetslivet?

Bo anser att generation Y &r duktiga rent teoretisk men att de ar ganska passiva i sitt agerande och otéliga
pa att fa svar pa sina fragor. Han menar dock att det ar svart att generalisera en generation eftersom det
finns olika grupperingar inom den unga generationen. Han talar bland annat om tjejer med en annan
etnisk bakgrund, vilka han tycker dr oerhort drivna och malmedvetna i jamforelse med killar med samma
bakgrund. Han anser vidare att den sa kallade normalsvensken 1 denna generation ar ritt passiv och Bo
upplever att de aldrig gor sig ndgon bradska. Han betonar dock att han inte ser generationens varderingar
som negativa i jamforelse med sin egen.

Joel upplever generationen som en mer ledig och ifrdgasittande generation dn tidigare generationer. Han
anser att det tidigare var littare att styra med hjilp av sin status och auktoritet, ndgot han inte tror den
yngre generationen uppskattar. Han menar att avstandet till makten har minskat och dessa individer har
inga problem att direkt kontakta VD:n for foretaget. Han anser att denna utveckling &r bra for
arbetsmiljon. Joel uppfattar dven att generationen &r snabb att tillvarata kunskap men fokuserar inte pa att
fordjupa och formedla informationen, detta tror han kan bero pa paverkan av media. Han upplever dven
att generationen ofta intar ett oppositionellt beteende och anpassar sig séllan till andra. Han tror att manga
kan tolka detta som egocentriskt men tror personligen att detta beror pd att de vill uppfattas som
sjalvstandiga individer. Han klargor att niringslivet kommer att motas av en utmaning att f4 generationen
att arbeta i grupp. Dock tycker han att generationen &r oerhdrt kommunikativ, demokratisk, jimstélld och
human, men att dem ar otaliga vilket kan tolkas som ytlighet och nonchalans.

Michael uppfattar de yngre som en teknikintresserad och teknikkrdvande generation som idag kriaver den
nyaste tekniken. Han upplever att &ven unga idag dr mer intresserade av vad foretagen har for varderingar.
Han forklarar att den unga individen har ett helt annat synsétt idag 4n tidigare, i och med att manga unga
idag forvéntar sig att organisationer skall vara transparanta och platta. CSR och mjuka vérden ar av
betydligt storre betydelse idag én tidigare. Michael tycker att manga yngre verkar vilja arbeta hemifran
och vara flexibla, han kan forsta detta men personligen uppskattar han individer som &r ldtta att nd pa ett
fysiskt plan. Han fastslir vidare att det sociala livet verkar vara betydligt storre och viktigare bland
dagens ungdomar och att detta kan vara en fordel vid jobbsokande. Dock anser han att arbetsmarknaden
ar betydligt hérdare idag eftersom badde mannen och kvinnan kan och vill gora karriédr och det kan bli svért
att kombinera med familjeliv. Michael tror dven att det faktum att alltfler skaffar barn senare i livet
genererar en valdigt anstringd situation bade i samhillet och pé& arbetsplatsen. Han mérker dven att
medarbetare eller individer ur denna generation inte dr rddd for att gé direkt till VD:n, detta menar han
beror pa att allt fler dr vilutbildade idag och kénner darfor inte nagon distans mellan sig och VD/chefen.
Han anser att utbildning &r viktig men vad som &r betydligt viktigare ar att framforallt inneha ett stort
socialt nédtverk och friska fordldrar, da individen kanske i ménga fall behdver mer stdttning an tidigare.

Delroy tycker att den unga generationen &r mer spontana och snabbtinkta men att de dr bekvdma och
forvintar sig allt redan ska vara klart. Detta tror han kan beror pa den nya teknologi som finns nu. Han
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beskriver generationen som ambitids men konstaterar att arbetsmarknaden &r tuff mot dem eftersom den
krdaver bade arbetserfarenhet och livserfarenhet. Det tycker han 4r synd eftersom det leder till att
ungdomar far svért att komma in pa arbetsmarknaden. Han anser att generationen besitter ett nytinkande
och en kreativitet ndgot som foretagen forlorar genom att utesluta dem, tillgangar som hade kunnat
generera tillvixt och framgéng hos foretagen. Enligt honom uppfattar han de unga som att allt skall vara
serverat och klart redan.

Asa uppfattar att de yngre individerna ofta har ett stdrre engagemang och glod &n till exempel é&ldre
personer har. Generellt anser hon att ungdomar idag har en stdrre frihet dn vad till exempel hon sjélv hade.
Hon uppfattar att vérlden har krympt, frdmst for den yngre generationen. Detta tror hon frémst beror pa
Internet och det 6kade informationsflodet. Hon tror att ungdomar idag har betydligt fler val men att de
ocksa har lart sig att sortera i all information och alla val de ges, nagot hon tror r en forutsittning for att
vara framgéngsrik i dagens samhadlle, att kunna sortera.

Har ledarna anpassat sitt ledarskap till generation Y?

Bo anser att hans ledarskap har fordandrats men att det inte ar kopplat till ett generationsskifte utan beror
mer pa hans personliga utveckling genom aren. Med tiden har han lért sig att inte enbart fokusera pé det
monetira utan dven pa medarbetarnas motivation, attityd och beteende vilket ar en del av foretaget. Han
anser att det fokuseras alldeles for mycket p& pengar och resultat nér det i slutindan &r ménniskor som gor
resultatet. Bo sdger att de inom organisationen pa senare tid rekryterat allt yngre personer. Tidigare
rekryterades individer som var ungefar 60 &r och ofta med en bakgrund som VD. Denna fordandring tror
Bo att de har utfort for att yngre elever léttare skall kunna relatera till dessa.

Joel menar att han har anpassat sitt ledarskap men inte specifikt till just generation Y. Han klargor
skillnaderna mellan att vara chef och ledare. Han anser att chef dr ndgot man blir utndmnd till medan ett
ledarskap méste man fortjéna. Joel anser att hans eget ledarskap tidigare var mycket auktoritéirt men att
han har blivit mer 6dmjuk samt forstéar att alla méaste komma till tals i en process. Han uttrycker en tro pa
att det finns ett mervirde i ett samarbete, att tva plus tva ibland kan bli fem och inte fyra.

Michael tror att man definitivt méste anpassa sitt ledarskap for att stanna kvar som ledare, ledarskapet
maste man utveckla sdger han. Han har blivit mer medveten om de signaler han sidnder ut som ledare i
form av storleken pa hans rum eller vilken bil han kor. Tidigare spelade det ingen roll om VD hade en
privatchauffor och sekreterare. Enligt honom gér det inte idag, det &r lite ”jante s&dér” menar han. Han
anser att det 4r mycket svérare att vara chef idag &n for 20-30 ar sen, dd man kunde peka med hela handen
och ha en distans till ménniskor utan att behdva konfrontera dem. Han upplever idag att man béde skall
vara en stark och tydlig ledare men &ven motivera och forklara sig for personalen pa ett annat sétt, man &r
tvungen att ha en dialog som inte fanns tidigare hdvdar han. Cheferna idag &r mer tysta och lyssnar av pa
ett annat satt, vilket han tycker dr bra men han anser dnda att till sist maste chefen dnda fatta ett beslut och
han finner denna balansgéng som svér. Avslutningsvis sdger han att "hér fattas beslut”.

Delroy anser inte att han har anpassat sitt ledarskap generellt, men han uppfattar att yngre och dldre
individer har skilda synsétt pa hur man vill bli ledda. Utifran aldern och synsétt anser han att han nog

59



anda har anpassat sitt ledarskap i nagon av aspekterna. Han anser att det &r ldttare att relatera till de yngres
synséitt och tror dven att detta kan vara ett generellt drag att individer har léttare att relatera och leda
grupper frdn en ndrmare generation. Detta antar han kan bero péd att man delar vissa vérderingar och
attityder och dérfor inte behover forklara sitt beteende och ledarskap.

Asa sdger att hon utdvar ett situationsanpassat ledarskap med hénsyn till individens alder och anpassar
ledarskapet darefter. En dldre person har fler referenspunkter eftersom en sadan individ ar betydligt mer
erfaren in en ung individ. For att leda en yngre individ anser Asa att man bor vara tydlig med vad som
forvéantas av individen. Hon menar att man bor anvénda sig av tydliga redskap som individen sen kan
arbeta med, man kan inte forutsitta att en yngre person har den kunskapen som en éldre person kanske
har.

Vilka konsekvenser kan uppsta enligt ledarna ifall forstaelsen av generation Y:s
virdegrund inte existerar?

Bo menar att tidigare formades individer i den organisation som de borjade jobba i. Enligt honom kan det
kanske bli likadant denna gangen, att de far lira sig den hérda vdgen. Han menar vidare att han tror att
manga éldre i arbetslivet upplever generation Y som ganska nonchalanta, sléa och lite slappa. Bo tror inte
sjilv att de egentligen dr detta men genom att tolkar generationen pa detta vis kan det generera stora
konsekvenser. Bo beréttar om ett exempel fran ett forsékringsbolag dér en av praktikanterna tyckte det var
markligt att man var tvungen att vara i tid varje dag och menar att det ar sddana handelser som kan ge fel
uppfattningar om generationen. Han menar vidare att den offentliga sektorn kommer att fa problem med
den nya generationen dd den offentliga virlden ar sd styrd av ett strikt regelverk dar allt skall
protokollforas vilket generation Y inte uppskattar tror Bo.

Joel tror att risken blir att det kommer att rdda brist inom vissa organisationer som ar simre pa att
profilera sig och attrahera den yngre generationen. Exempel pad sddana sektorer tror han kan vara den
offentliga sektorn dér jobben ofta ar intressanta men kommuner och landsting &r for daliga pa att meddela
detta. Joel séger att den offentliga sektorn Overhuvudtaget aldrig har ténkt péd att fylla pd med nya
generationer utan har ofta tankt kortsiktigt. Han tror att det behdvs nagon eller nagra som arbetar med att
fylla péd med kompetenser. Joel tror inte att det ricker med att erbjuda en bra 16n utan att det &r minst lika
viktigt med intressanta arbetsuppgifter, personlig utveckling och en bra arbetsmiljo. Han anser att alla
dessa faktorer finns i offentlig sektor och inte i privat sektor. Néringslivet tror han &r mer attraktivt i
yngre generationer for att de syns och hors mer exempelvis IKEA och Google.

Michael tror att ett av de storsta och mest centrala problemen som kan uppstd dr att foretaget inte
attraherar gruppen eller &r medveten om hur man behéller arbetskraft frdn den unga generationen. Detta
kan pa sikt leda till att det blir brist pad personal menar han. Det osdkra ldget kan dven leda till att
foretagen inte lingre vagar anstilla ny personal utan viéljer att avsta fran det. P4 Preem beréttar han att de
forsoker formedla véarderingar som betraktas som mjuka exempelvis att de producerar en miljodiesel och
har ett medvetet miljoengagemang, men édven genom att bidra med en formanlig foréldraforsékring. Men
Michael klargor att allt handlar till sist om pengar och man maste dnda fraga sig om det ar véart det, vilket
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han tror det &r. Risken blir att duktiga och kompetenta individer véljer bort foretag for att vilja de innehar
liknande varderingar.

Dock hdvdar Michael att d&ven om foretag anpassas och formedlar virderingar som attraherar vissa
individer s &r det till sist &nd4 individen som &r ansvarig for sitt yrkesliv och karridr. Som VD maste man
exempelvis alltid vara nidrvarande och antriffbar, och genom att ta ansvar samt arbeta hart far man pa sa
vis hogre 16n. Detta tror han inte kommer fordndras oavsett vilken generation det handlar om. Han har en
kénsla av att den yngre generationen ofta vill ha mycket, men han &r tveksam till att de vill jobba for det.
Idag tror han inte att det racker att vara teoretiskt duktig utan man méste vara social kompetent, allsidig
och besitta samtliga intelligenser. Han vidareutvecklar detta resonemang med att séga att forr sa man
alltid att vérlden ar full av forlorade genier, och idag géller detta i hogsta grad. Tidigare kunde man klara
sig pa att bara vara geni, det ricker inte idag sdger han.

Delroy tror att foretag riskerar att forlora ett ungt, frascht och nytt tinkande samt att foretag riskerar att
missa stora talanger for att de inte fOrstar generationen och darfor inte vagar satsa. Han menar att i en
varld dér pengar spelar en sé stor roll 4r det ldttare och mindre riskabelt att ta in personer som ér lite dldre
med mer erfarenhet &n att langsiktigt vaga satsa pd en yngre mer oerfaren individ. Detta kan leda till att
den kreativitet och frascha synsétt som den unga individen har gar forlorat.

Asa antar att risken finns att man i vissa fall drar forutfattade slutsatser kring en person pa grund av
individens véarderingar, attityder eller vilken generation den tillhdr. Hon tror att det kan uppsta kraftiga
slitningar och fel i organisationen, samt att individer allt oftare véljer organisationer som passar
individens virderingar dn tidigare. Hon sjilv skulle inte tinkas arbeta i en organisation som hade skilda
véarderingar frén hennes. Hon tror att motivationen och engagemanget skulle ta slut efter hogst tva veckor
om virderingarna mellan individen och foretaget var helt atskilda.
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8.6 Bilaga 6 - Hela intervjusvar

Intervju 1
Bo Sundmark 63 ar - VD pa Foretagsekonomiska institutet — FEI

“Jag har ju hdllit pa med det hdr i 6ver 20 dr och ser en jdttefordndring, och det har inte med dlder att
gora”

Hur uppfattar du Generation Y?

Pa fragan om hur Bo upplever generation Y i arbetslivet och i samhdllet i stort, svarar han att han anser att
generationen dr duktig rent teoretiskt men ganska passiv i sitt agerande. Vidare menar han att
generationen har brattom att fa svar pa de fragor de stiller, detta till den grad att de néstan hinner glomma
svaret samt vad frdgan var. Det dr dock svart att generalisera en generation berittar han vidare. Bo tycker
sig se flera olika grupperingar inom generation Y. Han talar bland annat om gruppen som bestér av tjejer
med en annan etnisk bakgrund, vilka han tycker &r oerhdrt drivna och malmedvetna i jimforelse med
killar med samma bakgrund. Han anser vidare att den sa kallade “normalsvensken” i denna generation &r
ritt passiv och Bo upplever att de aldrig gor sig ndgon bradska. Han betonar dock att han inte ser
generationens varderingar som negativa i jamforelse med sin egen.

Tror du att det ir visentligt for foretag och organisationer att forsta de olika virderingarna som
finns i generationen?

Bo menar att det ar vasentligt och papekar vikten av att de olika generationerna hittar och forstar varandra.
Detta sirskilt om man beaktar alla de 40-talister som kommer att forsvinna frén arbetsmarknaden inom
en méngd branscher. Bo &r av &sikten att i arbetslivet sd rdder det ett hart och snabbt tempo och han
marker en skillnad i attityd och instdllning mellan de studenter som ar ute pd praktik i den yngre gruppen
av generation Y (20-22 ar) och de som &r 5-8 ar dldre. De yngre tar inte praktiken pa samma allvar, de
dldre studenterna ser mojligheterna i att praktiken kan generera ett jobb. Bo menar att de yngre inte har
samma langsiktiga planer utan har instillningen att om de inte fir jobb pé praktikplatsen s& far de det
nagon annanstans. Bo anser dock att dven ifall studenterna forr var mer jobbfokuserade sa r instdllningen
idag att det dr viktigare att fa ett bra jobb och inte bara ett jobb. Han tror att den hér instéllningen kan
tdnkas vara specifik for generation Y, men det &r som han ofta sdger, svért att generalisera

Han tror ddremot inte att det har med mognad och alder att gora eftersom han forst pd senare tid upplevt
en stor fordndring inom omradet. Han ger flera exempel som han har fatt som feedback fran olika
studenters praktikplatser sdsom att folk kommer sent eller uteblir frén arbetet utan att ha sjukanmalt sig,
men Bo kan inte sdkert sdga att detta beteende dr kopplat till enbart generationen eller om det ar en allméin
trend 1 samhéllet. Han beréattar vidare att han har upplevt att studenter ur generation Y kréver att han ska
vara nébar jamt och kan ringa sent pd kvillen for smésaker som Bo kanske tycker att studenten hade
kunnat vanta med och i vissa fall har studenten till och med i efterhand glomt bort varfor den ringde. Bo
sdger dven att en god véns dotter som ar 18 ar kan ringa mitt i ett ledningsgruppsméte for att till exempel
f4 smakrdd om vilka skor dottern skall kopa, ndr man sen séger att det var vél onddigt att ringa sa
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upplever Bo och hans vén att generationens attityd dr: “men varfor svarar du da”. Om detta &r den nya
tekniken eller generationen vet inte riktigt Bo, men han tror att den yngsta generationen ofta far skulden
for saker och beteenden som kanske som i detta fall egentligen beror pa nya tillginglig teknik. Hér tror
Bo att det skiljer sig at mellan generationer han personligen tror alltid att det &r natt viktigt och svarar,
medan den yngre generationen som hans egna barn viljer att inte svara ibland.

Vilka konsekvenser tror ni kan uppsta i foretag som inte forstar de olika virderingarna?

Bo menar att tidigare formades individer i den organisation som de borjade jobba i. Enligt honom kan det
kanske bli likadant denna géngen, att de fir lira sig den hirda vigen. Han menar vidare att han tror att
manga éldre i arbetslivet upplever generation Y som ganska nonchalanta, sléa och lite slappa. Bo tror inte
sjilv att de egentligen &r detta men genom att tolkar generationen pa detta vis kan det generera stora
konsekvenser. Bo berittar om ett exempel fran ett forsdkringsbolag dér en av praktikanterna tyckte det var
markligt att man var tvungen att vara i tid varje dag och menar att det ar sidana handelser som kan ge fel
uppfattningar om generationen. Han menar vidare att den offentliga sektorn kommer att fa problem med
den nya generationen d& den offentliga virlden ar sd styrd av ett strikt regelverk dér allt skall
protokollforas vilket generation Y inte uppskattar tror Bo.

Vad tror du man maste gora for att kunna skapa gemensamma virderingar for att generationen
och ni kan métas och anpassa sig?

Bo tror att arbetsplatsen bor bli mer flexibel bade vad géller plats men dven schema, men han betonar att
med storre flexibilitet och frihet kommer ansvar och storre krav pa att leverera och vara effektiva. En fara
enligt Bo med den nya tekniken och det allt snabbare tempot ar att leveransen blir det viktiga och att
kvaliteten bade i arbetsmiljon och resultatet kan bli lidande, det ar viktigt tror han att vara medveten om
dessa svérigheter och att dven ledarskapet dr fordnderligt. Det ar rétt intressant att fundera kring sddana
har fragor och mjuka nyckeltal fortsdtter Bo, man kan tjdna oerhort stora pengar och det kan betyda
mycket for en organisation.

Har du anpassat ditt ledarskap till generation Y?

Bo séger att de inom organisationen pa senare tid rekryterat allt yngre personer. Tidigare rekryterades
individer som var ungefdr 604r och ofta med en bakgrund som VD. Denna foréndring tror Bo att de har
utfort for att yngre elever littare skall kunna relatera till dessa. Bo hédvdar att han har fordndrat sitt
ledarskap véldigt mycket eftersom han blev chef alldeles for ung som 24aring over alldeles for manga
personer. men att det inte dr kopplat till ett generationsskifte utan beror mer pa hans personliga utveckling
genom aren. Problemet var tror han att han mer eller mindre tjatade sig till en chefsposition fast han
kanske inte var mogen for det och att hans avdelning bestod av individer som inte ville vara dir och inte
heller ville ha han som deras chef. Med tiden har han lért sig att inte enbart fokusera pa det monetéra utan
dven pa medarbetarnas motivation, attityd och beteende vilket &r en del av foretaget, sen kan man inte
bortse fran att det &r sista raden som réknas fortsdtter han. Men han anser att det i mangt och mycket
fokuseras alldeles for mycket pa pengar och resultat nir det &r mdnniskor som gor resultatet.
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Vad ar en bra ledare for dig?

Bo anser att det dr frimst kommunikation, tydlighet och ledarskap, han menar att det &r viktigt vad som
kommuniceras, nér det kommuniceras och pa vilket vis informationen kommuniceras. En ledare skall
alltsé vara tydlig, kommunikativ och medveten och eftertinksam i sina beslut menar han.

Vad ir ledarskap for dig?

Enligt Bo dr ledarskap vildigt situationsanpassat, ledarskap dr att se till sd att alla & med och fora
organisationen framdt i bdde medging och motging, detta &r oerhort svart anser han.

Tror du att det finns medfott ledarskap?

Han menar att du paverkas av den miljo som du fostras i men att det gar att 6va upp ledarskaps-formagan.
Bo menar att chef blir man utndmnd till for alltid for han tror inte att det gar att stiga av positionen da
personer skams for mycket for att visa sig svaga.

Intervju 2

Joel Nystrom 64 ar - utvecklingschef i Séffle Kommun
VAtt vara langsam idag ger ju inga pluspodng direkt”

Hur uppfattar du Generation Y?

Joel borjar med att séiga att han inte har upplevt s& méinga individer ur generation Y men att han upplever
att generationen dr intresserade av andra saker dn vad han sjélv till exempel &r. Han anser att generationen
vill vara mer ledig och ifragasétter mer &4n de tidigare generationerna. Han tycker att nir han ténker
tillbaka pa sina 30 ar som chef sd anser han att han tidigare kunde styra med hjdlp av sin status och
auktoritet, ndgot han tror inte &r lika létt att gra med den yngsta generationen. Sen har avstandet till
makten minskat. Denna generationen gér direkt pa toppen och det tycker han &r bra for arbetsmiljon och
utvecklingen, det skall inte vara hierarkiskt sédger han.

Han kan tydligt se att denna generation dr oerhdrt snabb att ta till sig kunskap men att de kanske
presenterar den pa lite ytligt sétt, detta tror han beror pa att de blivit paverkade av all media och hur
median presenterar artiklar. Han tycker sig ocksa se att gruppen ofta intar ett oppositionellt beteende och
anpassar sig séllan till andra, detta tror han manga dven tolkar som egocentrisk men &r sa svart att svara
pa sdger han. Han séger att personligen tror han helt enkelt att detta beror pa att de vill bli sedda som
individer och fi dem att arbeta i grupp tror han blir en av de stora utmaningarna med generationen for
néringslivet.

Egentligen tror han att generationen ar oerhért kommunikativ, demokratisk, jamstélld och human. Men
han har fatt uppfattningen att man kanske ar lite daliga pa att reflektera och ar lite otéliga och de kan
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kanske dérfor uppfattas som ytliga och nonchalanta, men att vara l&ngsam idag ger ju inga pluspodng
direkt sdger han.

Tror du att det dr visentligt for foretag och organisationer att forsta de olika virderingarna som
finns i generationen?

Joel dr forst inte helt séker p& vad vi fragar efter men han anser att formodligen alla féretag kan tjéna pa
att ta tillvara pé alla olika individers skilda kompetenser. Han tror att det &r en klar fordel att yngre
ménniskor idag har en béttre utbildning rent generellt 4n de &ldre generationerna, framforallt tycker han
att det tekniska kunnandet i den yngre generationen é&r stort och sjélvklart. Dock fortsétter Joel med att
hévda att unga idag bade laser, skriver och berittar pa en ldgre niva én tidigare men att alla generationer
har sina olika styrkor och det ar viktigt att fa dessa att samarbeta. Joel séger att man inte bara kan anpassa
sig efter den nyaste och senaste generationen, for det kommer ju alltid nya generationer. Man far helt
enkelt vara medveten om vem eller vilka man vill attrahera inte bara se till att vara attraktiv for stunden
havdar han. Han sdger att en organisation eller foretag alltid maste framsta som attraktivt i samtliga lagen,
inte bara genom att anvénda reklam eller PR utan &ven via girningar att visa att man menar allvar och stér
for ndgonting, ett bra varumaérke séljer alltid.

Vilka konsekvenser tror ni kan uppsta i foretag som inte forstar de olika véirderingarna?

Joel tror att risken blir att det kommer att rdda brist inom vissa organisationer som ar simre pa att
profilera sig och attrahera den yngre generationen. Exempel pd sddana sektorer tror han kan vara den
offentliga sektorn dér jobben ofta ar intressanta men kommuner och landsting &r for daliga pa att meddela
detta tror Joel. Han ser ocksd faran i att bristen kommer att drabba sjukvérden och omsorgen och sérskilt i
norra delen av Sverige dar han varnar for att Sverige kan bli tvunget att importera arbetskraft for att
tillgodose vardbehovet. Joel séger att den offentliga sektorn 6verhuvudtaget aldrig har ténkt pé att fylla pa
med nya generationer utan har ofta tankt oerhort kortsiktigt. Han tror att det behdvs ndgon eller ndgra som
arbetar med att fylla p& med kompetenser. Joel tror inte att det ricker med att erbjuda en bra 16n utan att
det dr minst lika viktigt med intressanta arbetsuppgifter, personlig utveckling och en bra arbetsmiljo.
Paradoxalt finns allt detta i offentlig sektor och inte privat sektor, men niringslivet dr mer attraktivt i
yngre generationer for att de syns och hors mer exempelvis IKEA och Google, for en ifrdgaséttande
individ som vill paverka dr jag inte sdker pa att naringslivet &r rétt plats sdger han

Han tror dock inte att detta kommer att behdvas for att folk har en stor formaga till ett elastiskt tinkande i

krissituationer och darfor tror han att problemet kring generationer och dess olika virderingar kommer att
16sa sig sjalv. Han tror att individer i hogre grad kommer att g in i organisationer och ta till sig dess
vérderingar fOr att sedan pé sikt lata sina egna synas och péverka organisationen, istéillet for tvirtom som
han upplever att det dr idag. Flertalet ledare kommer tror han att vara fran denna unga generation och
déarfor ar organisationer och foretag tvungna att omfattas av dessa attityder som préaglar gruppen och
generationen. Det vill séga organisationer kommer i framtiden att vara tekniska, omvérldsfokuserade,
demokratiska och ifragaséttande bade externt och internt avslutar han.
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Har du anpassat ditt ledarskap till generation Y?

Joel menar att han har anpassat sitt ledarskap men inte specifikt till just generation Y. Han klargor
skillnaderna mellan att vara chef och ledare. Han anser att chef &r ndgot man blir utndmnd till medan ett
ledarskap méste man fortjdna. Joel anser att hans eget ledarskap tidigare var mycket auktoritdrt men att
han har blivit mer 6dmjuk samt forstéar att alla méaste komma till tals i en process. Han uttrycker en tro pa
att det finns ett mervirde i ett samarbete, att tvd plus tva ibland kan bli fem och inte fyra.

Vad ir en bra ledare for dig?

En bra ledare enligt Joel ar accepterad som ledare av gruppen och inte sjélv tvingat sig till ett ledarskap.
Det &r dven viktigt att ledaren kan utnyttja sina medarbetares styrkor och svagheter och paverka dessa
genom utbildning eller liknande menar han. Tydlighet och kommunikation &r tva huvuddrag som en god
ledare bor ha enligt Joel, detta for att samtliga méste forsta vad som skall goras och nér séger han. Vidare
havdar han att det ar viktigt att en god ledare har en global syn och darfor forstar saker och ting i ett storre
sammanhang men dven att organisationen maste leverera ett resultat och kan darfor aldrig sta still. Joel
sjélv tror pa ett gemensamt ledarskap som utgar ifran team med skilda kompetenser, kon och laggning det
tror han ar framgéngsrikt. Han séger sjélv att han inte 4r ndgon ledare som star pa barrikaderna och gar in
i doden for gruppen utan att han arbetar mer tillsammans med andra.

Vad ir ledarskap for dig?

Hér menar Joel att ledarskap dr nér man ar accepterad som den som leder dvs. det dr en funktion som man
har fortjanat. Ledarskap ar dven att g fore att vara en slags forebild i organisationen samt innebér dven
ledarskap en vilja att fordndra och utveckla. Han upprepar éterigen att det ar en avsevérd skillnad mellan
att vara en ledare och en chef som vildigt ménga blandar ihop. Chef kan vem som helst bli for att bli en
ledare maste du fortjana det och det &r inte litt sdger Joel. Han betonar vikten av att se ledarskap eller att
vara en ledare som en profession i sig, ndr han blev chef blev han det tack vare sin specialistkunskap,
ledare blev han forst langt senare i livet.

Tror du att det finns medfott ledarskap?

Enligt Joels uppfattning sa finns det naturliga ledare men att ledarskap dr nadgonting som man kan léra sig
och utveckla. Men han havdar att det finns ett antal exempel pa naturliga ledare, en ledare behdver dock
inte nodvéndigtvis vara en god minniska fortsitter han. Hitler, Stalin, Barack Obama, Martin Luther King
och broderna Kennedy éar alla exempel pa naturliga ledare som hade nat sarskilt 1 sig men med vitt skilda
asikter och egenskaper i 6vrigt sdger Joel. Han hdvdar dock att det ar ett fatal som har detta i sig utan vi
andra maste trdna och reflektera 6ver sig sjalv hur man ar som ledare sdger han. Att vara en ledare eller
arbeta som det &r inte alltid 14tt men véldigt roligt dock tror han inte att man bor vara ledare for lange utan
till slut trottnar folk pa en sidger han. Eventuellt kan man klara av ett helt yrkesliv som ledare om man
byter organisation men jag vet inte om det &r att rekommendera séger han.
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Intervju 3

Michael Low 59ar - VD for Preem AB
“Virlden dr full av forlorade genier”

Hur uppfattar du Generation Y?

Michael séger att han inte kommer i kontakt med sd manga ur den generationen, detta tror han beror pé att
yngre individer inte aterfinns sérskilt hogt uppe i hierarkin utan ligre ned. Men om han tittar generellt och
utgdr frén till exempel sina barn s& anser han att arbetsklimatet &r betydligt hardare idag eftersom bade
mannen och kvinnan kan och vill gora karridr och detta kan bli svért att kombinera med familjeliv.
Michael tror dven att det faktum att alltfler skaffar barn senare i livet genererar en véldigt anstringd
situation bade i samhillet och pa arbetsplatsen. Han uppfattar dven att man har andra forvantningar pa
cheferna idag och att flera ur den yngre generation vill bli chef snabbare men att de kanske inte talamodet
att gd& den langa vdgen och arbeta sig upp nufortiden. Michael tror att detta dels beror pa att
organisationerna ar plattare idag, det dr inte lika l&ngt avstind till VD som det tidigare var. Han mérker
dven att medarbetare eller individer ur denna generation inte ar radd for att ga direkt till VD:n, detta
menar han kan bero pé att allt fler &r vélutbildade idag och kénner dérfor inte nagon distans mellan sig
och VD/chefen. Han anser att utbildning &r viktig men vad som &r betydligt viktigare &r att framforallt
inneha ett stort socialt natverk och ha friska foréldrar, detta menar han att individen kanske i manga fall
behdver mer stottning én tidigare.

Michael upplever dven att generationen adr mycket teknikintresserad men dven teknikkrévande. Individer
idag kraver den nyaste tekniken. Han upplever dven att unga idag dr mer intresserade for vad foretagen
har for virderingar. Han forklarar att den unga individen har ett helt annat synsétt idag &n tidigare, i och
med att manga unga idag forvintar sig att organisationer skall vara transparanta och platta. CSR och
mjuka vérden &r av betydligt storre betydelse idag an tidigare sdger han. Michael har dven funderat 6ver
att véldigt manga yngre verkar vilja arbeta hemifrdn och vara flexibla, han kan forstd detta men
personligen uppskattar han nir individer ar létta att nd pa ett fysiskt plan. Han fortsitter med att fastslé att
skulle han fa vélja skulle han anstédlla de som har mdjlighet att vara fysiskt ndrvarande ofta. Han fastslar
vidare att det sociala livet verkar vara betydligt storre bland dagens ungdomar och att detta kan vara en
fordel vid jobbsokande men att det tar mycket tid 1 ansprak. Samtidigt ser han andra trender, bland annat
att han uppfattar generationen som betydligt mer stéidad &n tidigare generationer dir det pé foretagsfester
pa 1970-talet kunde slas runt ordentligt.

Tror du att det édr visentligt for foretag och organisationer att forsta de olika virderingarna som
finns i generationen?

Michael tror absolut att det &r i hogsta grad vésentligt att forstd olika generationers vérderingar. Han
relaterar till den industrin han sjilv verkar i, svensk basindustri, dér industrin har en hg medelalder och
ar 1 behov av att erséttas med nya individer. Han ser att problemet uppstér pd grund av LAS dér den som
ar sist in ar forst ut. Och detta leder till att man inte vagar anstélla ungdomar, darfor anser han att fragan
ar hogaktuell for dem. Han klargor att de maste locka till sig ungdomar men att han tror att basindustrin

67



inte ar tillracklig attraktiv for ungdomar att arbeta i. Han menar p4 att ungdomar idag vill ha arbeten med
konsumentvaror och inom marknadsforing helst i foretag som IKEA eller Hennes och Mauritz. Detta &r
en stor utmaning att forstd vad som driver ungdomar. Han uppfattar att de i stor grad vill kombinera fritid
med arbete, och han ifrdgasitter om de fOorstar att om man blir VD sa bor individen arbeta 12-14 timmar
varje dag och inte enbart 4tta timmar om dan. Detta tror han ir ett dilemma i dagens foretagsvirld. A
andra sidan ser han &ven att det inte lockar lika manga léngre att bli VD, om det hdnger samman med
fordndrade virderingar tycker han ar svart att svara pa.

Vilka konsekvenser tror ni kan uppsta i foretag som inte forstar de olika virderingarna?

Michael tror att ett av de storsta och mest centrala problemen som kan uppstd dr att foretaget inte
attraherar gruppen eller &r medveten om hur man behéller arbetskraft frdn den unga generationen. Detta
kan pa sikt leda till att det blir brist pa personal menar han. Det osékra ldget kan dven leda till att
foretagen inte lingre vagar anstilla ny personal utan véljer att avsta fran det. PA Preem berittar han att de
forsoker formedla véarderingar som betraktas som mjuka exempelvis att de producerar en miljodiesel och
har ett medvetet miljoengagemang, men dven genom att bidra med en forménlig fordldraforsékring. Men
Michael klargor att allt handlar till sist om pengar och man maste dndé fraga sig om det dr vart det, vilket
han tror det &r. Risken blir att duktiga och kompetenta individer viljer bort foretag for att vilja de innehar
liknande vérderingar.

Dock hdvdar Michael att d&ven om foretag anpassas och formedlar virderingar som attraherar vissa
individer s &r det till sist &nda individen som &r ansvarig for sitt yrkesliv och karridr. Som VD méste man
exempelvis alltid vara ndrvarande och antraffbar, och genom att ta ansvar samt arbeta hart far man pé sa
vis hogre 16n. Detta tror han inte kommer fordndras oavsett vilken generation det handlar om. Han har en
kénsla av att den yngre generationen ofta vill ha mycket, men han ar tveksam till att de vill jobba for det.
Idag tror han inte att det racker att vara teoretiskt duktig utan man méiste vara social kompetent, allsidig
och besitta samtliga intelligenser. Han vidareutvecklar detta resonemang med att sdga att forr sa man
alltid att vérlden ar full av forlorade genier, och idag géller detta i hogsta grad. Tidigare kunde man klara
sig pa att bara vara geni, det ricker inte idag sdger han.

Har du anpassat ditt ledarskap till generation Y?

Michael tror att man definitivt maste anpassa sitt ledarskap for att stanna kvar som ledare, ledarskapet
méste man utveckla sdger han. Han har blivit mer medveten om de signaler han sénder ut som ledare i
form av storleken pa hans rum eller vilken bil han kor. Tidigare spelade det ingen roll om VD hade en
privatchauffor och sekreterare. Enligt honom gar det inte idag, det &r lite ”jante sdddr” menar han. Han
anser att det 4r mycket svarare att vara chef idag 4n for 20-30 &r sen, da man kunde peka med hela handen
och ha en distans till médnniskor utan att behdva konfrontera dem. Michael dr gammal militar och tror att
han har préglats av detta. Detta var vanligt forr bland foretagsledare sédger han. Han liknar organisationen
vid en armé, att man pekar ut en riktning men sen hur man kommer dit skiljer sig 4. Han upplever idag
att man bade skall vara en stark och tydlig ledare men &dven motivera och forklara sig for personalen pé ett
annat sitt, man dr tvungen att ha en dialog som inte fanns tidigare hdvdar han. Cheferna idag &r mer tysta
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och lyssnar av pa ett annat sitt, vilket han tycker &r bra men han anser dnda att till sist méste chefen dnda
fatta ett beslut och han finner denna balansgang som svér. Avslutningsvis sdger han att ”hér fattas beslut”.

Vad ir ledarskap for dig?

Michael anser att ledarskap ar att vara en forebild och peka ut en riktning, han anser dven att en viktig
funktion han har som chef eller ledare ar att bli umbarlig dvs. att odla fram framtida chefer som skall ta
over. Han menar vidare att det &r viktigt att han férmedlar och star for de varderingar som foretaget stér
for, man maste “walk the talk” sdger han, det &r svart nér chefer sinder dubbla budskap.

Vad ir en bra ledare for dig?

Han anser att en god ledare ar lyhdrd och skall forstd ménniskor. Vidare anser han att vara ett gott
foredome dr en viktig aspekt av att vara en chef, samt att odla fram nya talanger som kan ta 6ver. Han
menar dven att det dr viktigt att kunna delegera, vara paldst och stilla ritt frigor. Man maste dven som
chef leverera och gora ett foretag lonsamt, detta dr egentligen en av huvudfaktorerna i chefskap menar
Michael. Det &r svart att vara bade chef och kompis anser han.

Tror du att det finns medfott ledarskap?

Michael menar bestdmt att det finns ett medfott ledarskap, han menar att man kan se pa en person om den
kan bli en god ledare eller ej. Man maste tycka om ménniskor, vara stresstalig, klara av att ha manga
bollar i luften, han tror dven inte att en ledare skall ta saker och ting personligt d4 gar man in i viggen
menar han. Ofta ar det tyvarr kvinnor som gér in i viggen da de tar ett stérre ansvar hemma. Om man har
det i kroppen kan man utveckla ett ledarskap tro Michael. Framforallt &r det viktigt att forstd dynamiken
mellan gruppen och chefen samt att man vill vara chef, det ar inte alla som vill detta anser han.

Intervju 4

Delroy Fogo 46 ar -Butikschef pa Casbah

“Jag har sett att de yngre har ett annat sinne, synsdtt, instdllning och attityd dn de dldre”
Hur uppfattar du Generation Y?

Delroy tycker att den unga generationen dr mer spontana och snabbténkta men att de &r bekvdma och
forvantar sig allt redan ska vara klart. Detta tror han kan beror pa den nya teknologi som finns nu. Han
beskriver generationen som ambitids men konstaterar att arbetsmarknaden &r tuff mot dem eftersom den
kraver bade arbetserfarenhet och livserfarenhet. Det tycker han dr synd eftersom det leder till att
ungdomar far svart att komma in pa arbetsmarknaden. Han anser att generationen besitter ett nytdnkande
och en kreativitet nagot som foretagen forlorar genom att utesluta dem, tillgdngar som hade kunnat
generera tillviaxt och framgang hos foretagen. Enligt honom uppfattar han de unga som att allt skall vara
serverat och klart redan.
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Tror du att det ir visentligt for foretag och organisationer att forsta de olika virderingarna som
finns i generationen?

Har tror han att grundinstéllningen ar oerhort viktig att det faktiskt dr den nya generationen som skall ta
over och fora verksamheten vidare. Om man har den instéllningen sa inser organisationen och ledare att
det ar viktigt att kontinuerligt f& in nytt och fréscht tdnkande. Delroy tror att ett langsiktigt tdnkande ar en
bra overlevnadsstrategi for foretag, och i den ingér det att hela tiden fylla pd med nya individer och ny
kunskap. Han tar McDonald’s som ett exempel dar foretaget tidigt fangar upp barnen till de familjer som
gér och édter pd McDonald’s, han menar att man maste tidigt borja som foretag att soka efter talanger och
nytt blod.

Vilka konsekvenser tror ni kan uppsta i foretag som inte forstar de olika virderingarna?

Han tror att risken &r att foretag forlorar detta frischa och nya tink men &ven att foretag riskerar att missa
stora talanger for att de inte vagar satsa och forstar generationen. Han menar att det &r klart att i en varld
dér pengar spelar en sé stor roll r det lattare och mindre riskabelt att ta in personer som &r lite dldre med
mer erfarenhet dn att langsiktigt véga satsa pa en yngre mer oerfaren men talangfull individ. Pa
arbetsplatsen tycker Delroy att det kinns som om unga individer &r mer spontana och tinker snabbare,
detta tror han beror pa den nya teknologi som finns nu. Svérigheterna &r att fa olika generationer att
samarbeta, och upplever diremot att den unga generationen inte anvénder sin kreativitet eller ser saker
och ting ur flera olika perspektiv lika mycket som tidigare. Enligt honom uppfattar han de unga som att
allt skall vara serverat och klart redan.

Vad tror du man maste gora for att kunna skapa gemensamma virderingar for att generationen
och ni kan métas och anpassa sig?

Han tror helt enkelt att det géller att vara medveten om att alla 4r olika dven som individer inte bara sett ur
en generation. Exempelvis anser han att man kan anpassa sina utvecklingssamtal utifran vilken individ
man talar med. Delroy anser att det &r viktigt att individer kdnner att de har ett fortroende for personlig
utveckling. Sen tycker han dven att foretag och organisationer behdver utveckla system for att fylla pa
med nya och unga ménniskor. Detta for att undvika att hamna i situationer dir foretagen har stora
svarigheter att attrahera ratt kompetens for kompetenta individer hittar alltid jobb anser han. I vissa
situationer kan det dock bli svart att rekrytera yngre individer, det ar ju trékigt att det méaste falla tillbaka
pa det ekonomiska men visst maste individen i vissa fall ha en grunderfarenhet fortsitter han. Exempelvis
i fallet med att arbeta i en kléddaffdr, hér tror han att for att verksamheten ska gé bra krévs kompetent
personal som saljer och har kénsla for detaljer, ndgot han anser individer med mer erfarenhet och ett mer
langsiktigt perspektiv har.

Har du anpassat ditt ledarskap till generation Y?

Delroy anser inte att han har anpassat sitt ledarskap generellt, men han uppfattar att yngre och é&ldre
individer har skilda synsétt pd hur man vill bli ledda. Utifrdn dldern och synsétt anser han att han nog
dnd4 har anpassat sitt ledarskap i ndgon av aspekterna. Han anser att det ar lattare att relatera till de yngres
synsétt och tror dven att detta kan vara ett generellt drag att individer har lattare att relatera och leda
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grupper frdn en ndrmare generation. Detta antar han kan bero péd att man delar vissa vérderingar och
attityder och dérfor inte behover forklara sitt beteende och ledarskap.

Vad ir ledarskap for dig?

Han tycker att frigan om vad exakt ledarskap ar svér att ge ett direkt svar pa, helst hade han velat sli upp
betydelsen i en bok. Men om han maste definiera ledarskap s& anser han att det &r att ta hand om en
individ pd en arbetsplats och f& den att vixa. Han forsoker att anta bade ett personligt och ett
overgripande perspektiv av verksamheten, han tycker sjilv att han &r duktig pa att se helheten innan han
gir in pd detaljer. En annan viktig aspekt i ett ledarskap ar att uppmérksamma personer och dess
kompetens. Han tycker att det &r léttare att utbilda en passande individ &n att finna en passande individ for
verksamheten och detta dr ocksa ledarskap enligt Leroy, att finna réitt person och erbjuda utbildning at de
individer som &r i behov av det.

Vad ir en bra ledare for dig?

Han poéngterar hér vikten av att inneha och skapa en hog forstielse for badde medarbetare och
verksamheten i stort, en bra ledare anser han dven vara skall vara 6ppensinnad bade fran verksamheten
men dven av intryck utifran. Det dr en svar fraga sdger han men ledaren skall ocksa skapa vara oerhort
kommunikativ sa att alla forstar sin roll och vart verksamheten ar pa vig men dven varfor vissa beslut tas
dock kan man inte stressa fram information d& blir det en hetsig kommunikation och verksamheten
riskerar att lasa sig. En bra ledare tror han &ven ska vara synlig ute pa filtet dels for att synas men dven
for att fa en Oversiktlig syn pa verksamheten. Har upprepar han sig och betonar aterigen att i grunden
handlar det om att se till delen och helheten i en organisation. Han funderar lite och séger sen att det
givetvis dven &r viktigt att ledaren utvecklar bade verksamheten men &ven individen, att ledaren
uppmuntrar till utveckling helt enkelt.

Tror du att det finns medfott ledarskap?

Delroy tror definitivt att det finns vissa méanniskor som har ett medfott ledarskap i sina gener. Han tror
dock att denna medfodda talang kan som all annan talang forsvinna om den inte uppmuntras av sin
omgivning. I sddana fall tror han att individer som ar uppvuxna med foréldrar som har ndgon ledarroll har
en fordel, for barn tenderar att ta efter sina fordldrar. Han kénner sjilv att han ar fodd till ledare och kidnde
tidigt att han fick agera medlare mellan sina vénner och var langre frustrerad dver detta tills han insag att
det kanske var hans roll i livet. Han séger sig ha stort tdlamod men det vérsta han vet &r att slosa tid och
da verksamheten ibland har gatt i fel riktning, funderar han varfér hans egna chefer inte sade 4 honom att
han var pa vég at fel hall. En ledares uppgift &r att styra verksamheten och f2 alla att dra &t rétt hall och
sdga till d& man &r pa vdg at fel hall. Detta menar han ar svart men ocksa det som ar utmanande i att vara
ledare avslutar han.
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Intervju 5
Asa Sandstrém 37 &r - Teamleader pi Preem AB

“Motivationen och engagemanget tror jag kanske hdller i tva veckor om inte individen och foretaget
delar samma virderingar”

Hur uppfattar du Generation Y

Asa uppfattar att de yngre individerna ofta har ett stérre engagemang och gléd #n till exempel dldre
personer har. Generellt anser hon att ungdomar idag har en stdrre frihet dn vad till exempel hon sjélv hade.
Hon uppfattar att vérlden har krympt, frimst for den yngre generationen. Detta tror hon frémst beror pa
Internet och det 6kade informationsflodet. Hon tror att ungdomar idag har betydligt fler val men att de
ocksa har lart sig att sortera i all information och alla val de ges, ndgot hon tror &r en forutsittning for att
vara framgéngsrik i dagens samhadlle, att kunna sortera.

Tror du att det dr visentligt for foretag och organisationer att forsta de olika virderingarna som
finns i generationen?

Asa tror att det dr oerhort viktigt att anpassa sitt ledarskap men detta anser hon inte enbart giller skilda
generationer utan att ocksd anpassa pad individnivd. Hon tror att alla foretag kan tjana pa att
uppmérksamma skillnader och olikheter i virderingar och beteenden, exempelvis hur man lir upp olika
individer eller hur man informerar dem men dven att man kanske har en hogre acceptansniva for att en
yngre individ kan gora fler fel &n en éldre kanske kan gora. Sen séger Asa att givetvis utgdr man alltid
fran sig sjalv, man kan inte géra mer men att det ar viktigt att vara medveten om att skillnader finns och
bejaka dessa.

Vilka konsekvenser tror ni kan uppsta i foretag som inte forstar de olika virderingarna?

Asa antar att risken finns att man i vissa fall drar forutfattade slutsatser kring en person pa grund av
individens vérderingar, attityder eller vilken generation den tillhdr. Hon tror att det kan uppsta kraftiga
slitningar och fel i organisationen, samt att individer allt oftare véljer organisationer som passar
individens virderingar an tidigare. Hon sjédlv skulle inte tinkas arbeta i en organisation som hade skilda
vérderingar fran hennes. Hon tror att motivationen och engagemanget skulle ta slut efter hogst tva veckor
om virderingarna mellan individen och foretaget var helt atskilda.

Vad ir ledarskap for dig?

Asa anser att ledarskap ir att utveckla andra ménniskor, hon séger att det &r hennes egen frimsta drivkraft
att fa se andra ménniskor viaxa. Hon tycker sarskilt det &r roligt och stimulerande att fa se unga ménniskor
vixa med uppgiften eftersom det inte bara handlar om uppgiften utan man kan kanske oppna lite nya
dorrar kring nya varderingar eller egenskaper som hjilper personen senare i livet fortsitter hon.
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Har du anpassat ditt ledarskap till generation Y?

Asa siger att hon utdvar ett situationsanpassat ledarskap med hinsyn till individens alder och anpassar
ledarskapet direfter. En &ldre person har fler referenspunkter eftersom en saddan individ ar betydligt mer
erfaren in en ung individ. For att leda en yngre individ anser Asa att man bor vara tydlig med vad som
forvintas av individen. Hon menar att man bor anvinda sig av tydliga redskap som individen sen kan
arbeta med, man kan inte forutsitta att en yngre person har den kunskapen som en éldre person kanske
har.

Vad ar en bra ledare for dig?

Hon anser att en bra ledare sjdlvklart bor vara lyhdrd och ta tillvara p& andras medarbetares asikter, energi
och engagemang. Hon tror ndmligen att det ar véldigt ltt for en ledare att bli enkelspérig och ha natt eget
sjdlvindamal och kanske kédnna att man alltid 4r den som skall komma med alla goda idéer. Darfor ar det
vildigt viktigt att man ser och hér de medarbetare man sitter och arbetar operativt med tror hon. Asa
tycker dven att det dr viktigt att en god ledare berikar verksamheten med att ge mycket feedback samt att
man bade kan ge ris och ros och inte vara 4 radd for att styra upp dér det behdvs. En god ledare bor dven
vara 6dmjuk i sin framtoning, det vinner man pé i lingden tror Asa, man bor dven vara en god forebild
som medarbetarna kan kénna tillit till. Hér tror Asa att man kan skapa denna tillit genom att inneha mod
nog att st upp for sina medarbetare i andra forum och agera en skold for dem att st bakom. Asa tror
dven att en ledare maste kunna hantera en balans mellan kaos och struktur for att ur kaos fods
kreativiteten men kaoset far givetvis inte hiarska. Men dven att strukturera upp sjilva arbetet anser hon for
att pa sa vis fa det fortlopande arbetet att 16pa smidigt.

Tror du att det finns medfott ledarskap?

Asa tycker att frigan 4r mycket intressant for att hon inte har nigot rakt svar pa den, men hon tror att
verktygen for att bli en god ledare finns att himta pé flera olika stéllen. Hon tror dock att det i grund och
botten handlar om grundvirderingarna man innehar som individ men om det ar naturligt eller inte &r svért
att svara pa. I stort sett har Asa har haft en indirekt eller direkt ledarroll sen hon bérjade jobba, sa detta
har alltid varit en naturlig del av hennes personlighet. Asa siiger sjilv att det #r otroligt viktigt for henne
att kdnna att hon har mandaten att kunna leda eller paverka, och i en ledarroll har man ju det. Dock
betonar hon att idéerna inte alltid behdver komma ifrén henne.
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