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Av forskare och populdrkulturella forfattare presenteras en
generaliserad bild av individer fodda fran 1980 och framét.
Gruppen har fatt bendmningen Generation Y. Syftet med
uppsatsen ar att ifragasétta att forskare skapar en generaliserad
bild av Generation Y. Fragestéllningen lyder: Vilka aspekter 1
relation till den generaliserade bild av Generation Y
uppmarksammas av personer pa ledande positioner inom bank-
och forsdkringsbranschen?

Ett induktivt arbetssétt och kvalitativa intervjuer med personer
pa ledande positioner inom bank- och forsidkringsbranschen.

Uppsatsens slutsats dr att den starka generalisering av
Generation Y som presenteras av forskare och
populérkulturella forfattare dr mer forenklad &n verkligheten.
Ledare inom bank- och forsidkringsbranschen lyfter upp viktiga
aspekter som tonar ner den grova generalisering som sker. Den
samhdlleliga forskjutningen fran kollektivism till
individualism, det individuella intresset och personligheten,
grupper inom gruppen samt forhéllandet mellan alder, livsfas
och generationstillhorighet betraktas som avgorande aspekter.
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Problemformulering

Den 16 november 2012 publicerades en artikel i tidningen Svenska Dagbladet, en
intervju med Mattias Behrer, som dr Europachef for Viacom och tv-kanalen MTV:s
agare. Behrer uttrycker foljande om den nya generationen; “De dr toleranta och
flexibla, men ocksd mer krdvande och mer kritiska an tidigare generationer. De som
ska anstilla den nya generationen maste ocksa ténka i nya banor.” (Behrer, 2012-11-
16). Citatet visar att det finns en fOrestdllning om den nya generationen och vilket

forhallningssétt arbetsmarknaden kan komma behdva ha till individer inom kategorin.

Vi befinner oss 1 en tid dd det inom de ndrmsta dren kommer att ske ett
generationsskifte pa arbetsmarknaden. Ar 2014 kommer samtliga fyrtiotalister ha
uppnatt en alder av 65 ar och med stor sannolikhet gd i pension. Under samma
tidsperiod gor éttio- och nittiotalister entré pa arbetsmarknaden. Det finns flertalet
definitioner for vad en generation symboliserar, dir den mest forekommande
definierar en grupp av minniskor som delar samma fodelseperiod, erfarenheter samt
ar influerade av gemensamma omvdérldsfaktorer (Davis, Pawlowski & Houston, 2006,

s. 43).

Forskare har skapat en stark generaliserad bild av olika generationers egenskaper och
karaktirsdrag. Enligt ekonomidoktoranden Anders Parment (2008, s. 22) har personer
fodda ar 1980 och framat det vanligast forekommande samlingsnamnet Generation Y.
Generation Y ar uppvéxta i en globaliserad vérld med snabb teknikutveckling och ett
mangkulturellt samhille (Ng, Schweitzer & Lyons, 2010, s. 282). Det finns flertalet
studier om Generation Y. Manga forskare framstiller dem som generationen som vill
ha allt och de vill ha det nu, sarskilt i form av bra l6ner, goda mdjligheter till karridr
samt personlig utveckling (Ng et al. 2010, s. 282). Andra forskare menar att
Generation Y bryr sig mindre om en bra 16n och virderar fritid hogre dn arbetet 1 sig.
Déarmed kan konstateras att det finns atskilliga forestéllningar om Generation Y:s
viarderingar och attityder pa arbetsplatser som inte tar hdnsyn till andra potentiellt
relevanta aspekter. Som ett led 1 de tydliga forestdllningar som presenteras av
forskare, uttrycker Parment (2008, s. 223) att arbetsplatser och ledare kommer behdva
anpassa sig efter den kommande generationen och dess avvikande egenskaper. Som

en foljd av konstruerade forestidllningar har en stor méngd publikationer utgivits i



Elin Ivarsson & Alexandra Wennheden Kurskod: KSKK01

syfte att upplysa och handleda personer pa ledande positioner i hur de ska lyckas

hantera Generation Y.

Ron Zemke, Claire Raines och Bob Filipczak (2000, s. 96) exemplifierar tidigare
tillfallen da forestillningar om generationer forekommit. Generationen som innefattar
personer fodda mellan ar 1960 och 1980, generaliserades som “slackers”. Henning
Bang (1999, s. 37) lyfter med understdd av en rederistudie fran 1986 fram ett tillfélle
da konflikter uppstatt pa arbetsplatsen. Han redogor hur den &dldre generationen, som
kdnnetecknats for att ha arbetat sig upp fran botten, skulle integrera med den d& unga
vilutbildade generationen som omedelbart hamnade pa hdga positioner inom
foretaget. Generationernas normer ansdgs skilja sig vésentligt fran varandra, vilket
kunde resultera i1 konflikter. Bangs studier &r baserade péd forestillningar om att en

generation besitter unika egenskaper karaktiriserande for en begransad grupp.

Det finns forskning som pekar pa ytterligare en aspekt inom d&mnet dér generationers
karaktirsdrag snarare dr forenade med alder eller livsfas (Twenge, 2010, s. 202). Det
stills 1 relation till diskussionen om individens roll i samhéllsforandringen. Vi
befinner oss i granslandet mellan tvd olika synsitt; individualism och kollektivism.
Det forstndmnda menar att individen &r radikal och av fri vilja tar beslut utan hiansyn
till kollektiva samhéllsstrukturer. Det andra synsittet anser att strukturens makt direkt
paverkar individens valmgjligheter samt inte ger utrymme for individuell
handlingskraft (Hammarén och Johansson, 2009, s.116). Individualisering ar en foljd
av samhaillets modernisering och utveckling. Foljaktligen har det medfort varderings-
och identitetsforandringar 1 samhéllet vilket séledes lett till ett allt mer sjdlvstandigt

forhallningssétt (Allvin & Sverke, 2002, s. 91-92).

Till £6]jd av samhéllsutvecklingen har det dven skett fordndringar pa arbetsmarknaden
dér service- och tjanstesektorn fétt stark framvéxt. I Sverige 6kade den andel av BNP
som hérstammat fran tjanstesektorn fran 64 procent till 80 procent mellan ar 1990 och
2005, med viss reservation for att dolda tjénster inom produktionsféretag inte dr
inrdknade (jfr. Gronroos, 2008, s.15). Det innebir siledes en stindig tillvixt inom
service- och tjdnstesektorn dér det skapas allt fler arbeten. D& den nya generationen
kommer att trdda in pa arbetsmarknaden finns det stor chans att de hamnar inom just

denna bransch. Bank- och forsdkringsbranschen dr exempel pd verksamheter inom
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servicesektorn. Branschen karaktdriseras som mycket traditionell, reglerad och strikt,
med bade externa och interna regleringar (Karlsson & Lovén i Hillsten & Tengblad,
2006, s. 123). Forestdllningar om Generation Y som flexibla, krdvande och
ifragasittande (Behrer, 2012; Ng. et al, 2010, s. 282; Parment, 2008) kan anses ha ett
motsatsforhallande till branschens karaktirsdrag. Det dr séledes intressant att se vilka
forestidllningar personer pé& en ledande befattning inom bank- och
forsakringsbranschen har om Generation Y 1 relation till den generaliserade bild

forskningen framstiller.

Syfte och fragestallning

Syftet med uppsatsen dr att ifragasitta att forskare skapar en generaliserad bild av

Generation Y.

Fragestéllning; Vilka aspekter i relation till den generaliserade bilden av Generation Y
uppmarksammas av personer pa ledande positioner inom bank- och

forsakringsbranschen?

Definition av Generation Y

Befintlig forskning avgriansar Generation Y:s fodelsear pé olika sitt. Parment (2008,
s.22) redogor sin uppfattning att Generation Y dr de som dr fodda pa 80-talet eller
framat. Daremot ser han 80-talisterna som frdmsta intresse da 90-talisterna &nnu inte
hunnit komma att paverka samhillsekonomin, arbetsmarknaden och
konsumentmarknader. Jean Twenge, Stacy Campbell, Brian Hoffman och Charles
Lance (2010, s. 1118) bendmner Generation Y som personer fodda mellan ar 1982
och 1999. Zemke et al. (2000, s.128) menar att Generation Y avser personer fodda
mellan &r 1980 och 2000.
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Disposition

Nedan f6ljer disposition for uppsatsen.

Metod

I metodavsnittet redogors den metodologiska utgangspunkt vi anvéant oss av vid
insamling av empiriskt material samt vért tillvigagangssitt under arbetsprocessen. I
avsnittet sker dven en beskrivning av intervjupersonerna samt genomforandet av

intervjuerna.

Tidigare forskning

I detta avsnitt presenteras den tidigare forskning som &r relevant inom dmnet for
uppbyggnaden av uppsatsen, i syfte att ge ldsaren en bakgrund till uppsatsens

utgangspunkt.

Teoretiska utgangspunkter

I den teoretiska referensramen presenteras de teorier som &r relevanta for att kunna
genomfora en analys med hjélp av det empiriska materialet. I avsnittet redogors
teorier for individualism och kollektivism, ledarskap, medarbetarskap samt

generationsforskning koncentrerad till Generation Y.

Analys

Med hjélp av den teoretiska referensramen, behandlas och analyseras i detta avsnitt

det empiriska materialet for att skapa en grund till vara slutsatser.

Slutdiskussion

I detta avsnitt presenteras arbetets slutsatser som i sin tur aterkopplar till uppsatsens

syfte och fragestéllning.



Elin Ivarsson & Alexandra Wennheden Kurskod: KSKK01

Metod

Foljande avsnitt avser att beskriva de metoder som ligger till grund for uppsatsen.
Inledningsvis presenteras var metodologiska utgéngspunkt, vidare foljer mer
djupgaende och kritiska reflektioner Gver arbetets tillvigagangssitt, insamling av

empiriskt material samt analysgenomforande.

Metodologisk utgangspunkt

Inom samhillsvetenskaplig forskning forekommer huvudsakligen tva forhallningssatt;
det positivistiska och det hermeneutiska. Det forstndmnda strdvar efter absolut
kunskap dér iakttagelser kritiskt granskas utifrdn sékerstélld information. Det senare
snarare priglar skapandet av forstaelse och tolkande tankegangar (Thurén, 2007, s.
16-17). Ett hermeneutiskt forhdllningssitt innebdr att mening som skapas enbart kan
forstas 1 en kontext och att all forstdelse bygger pa forforstaelse eller forutfattade
meningar (Widerberg, 2002, s. 26). Fokus ligger pad uppfattningen av det sociala
sammanhanget och den sociala aktorens perspektiv (Bryman, 2008, s. 649).
Uppsatsen utgar fran ett hermeneutiskt forhéllningssitt dd det teoretiska och
empiriska materialet avses tolkas 1 relation till varandra. Det hermeneutiska
forhallningsséttet lampar sig vdl for uppsatsen da vi tillsammans med
intervjupersonerna skapar mening i sammanhanget med hjilp av deras forforstaelse.
Tolkningen goOrs baserat pd intervjupersonernas resonemang inom dmnet snarare dn
pa sjélva resultatet 1 sig. I samtal med intervjupersonerna far vi inte enbart forstaelse
for vad de har for &sikter utan dven mojlighet att tolka de bakomliggande orsakerna
som ligger till grund for dessa. Ddrmed anvander vi oss av en narrativ analys da fokus
ligger pa hur minniskor skapar mening i det som skett. Narrativ analys ar sérskilt bra
1 kvalitativa studier da det skapar forutséttningar for tolkning och djupare forstaelse

(Bryman, 2008, s. 530).

Vi kommer dven utgd ifran ett konstruktionistiskt perspektiv da vi framhéver att
sociala foreteelser och kunskapen om den sociala verkligheten i olika kategorier &r
socialt konstruerade. Det innebér att dessa foreteelser dr under stindig fordndring

(Bryman, 2008, s. 37). Nar vi stéller fragor till véra intervjupersoner, tolkar vi deras
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beskrivningar. Det empiriska materialet kommer darefter att anvindas i1 en diskussion

for att besvara var fragestillning.

Vetenskapliga slutsatser kan dras pd tvéd olika sitt; induktion som bygger pa empiri
och deduktion som bygger pa logik (Thurén, 2007, s. 22). I uppsatsen anvinds ett
induktivt synsitt da vi genom att lyfta fram avvikelser i vart empiriska material kan
belysa att det kan forekomma brister 1 tidigare pastdenden. Didrmed skapas
informationen fran ett specifikt perspektiv for att vidare lyftas upp till ett allmént
perspektiv (Trost, 2010, s. 36). Induktion dr anvdndbart inom kvalitativa studier
eftersom resultatet vid analys bearbetas med mdjlighet att identifiera olika monster 1
ett mangsidigt material (Trost, 2010, s. 36-37). Fordelarna med kvalitativ forskning ar
att det mdojliggor uppfoljning av intervjupersonens berittelse som séledes kan belysa

personens forstéelse for fenomenet (Widerberg, 2002, s. 16-17).

Tillvagagangssatt

I f6ljande avsnitt redogdrs tillvigagangssittet vid insamling av empiriskt material.
Det inleds med en Overgripande beskrivning av forskningsmetod, vidare foljer en

djupare redogdrelse om tillvigagéngssittet.

Kvalitativ forskning

Som konstaterats ovan ar syftet med denna studie att ifragasitta att forskare skapar en
generaliserad bild av Generation Y. Vi har valt att anvidnda oss av en kvalitativ
forskningsansats 1 insamlandet av empiri da den ldmpligaste metoden for att besvara
vart syfte ar kvalitativa intervjuer. Kvalitativ forskning lagger tonvikten péa ord vid
insamling av data (Bryman, 2008, s. 651). Torsten Thurén (2007, s. 112) menar att det
innebér att fatal hindelser och detaljer inom empirin kan fa stor vikt for slutsatserna.
Da kvalitativ forskning utgors av analyser och tolkningar dr det tydligt att en lamplig
grund bestar av ett kollektivt sammanhang bade mellan forskare och forskningsobjekt
(Widerberg, 2002, s. 31). Vi som forskare kan med hjidlp av véra intervjupersoners
resonemang skapa mening och tolkningar av sociala konstruktioner som darmed blir

en del av var analys. Det finns viss kritik mot att kvalitativ forskning kan bli allt for

10
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subjektiv och svar att replikera, dock skapar forskningsmetoden mojlighet for

bakomliggande forstaelser, variationer samt komplexitet (Bryman, 2008, s. 368).

Kvalitativa intervjuer

Som forskare avser vi att med hjdlp av kvalitativ forskning ta del av den sociala
verklighet och kunskap som vara forskningsobjekt beskriver samt lever 1 for att
dirigenom gora en fordjupad analys (Bryman, 2008, s. 362). Kvalitativa intervjuer ar
da optimala d& vi kan fa fram fOrstielse snarare én fakta da det sdger nagot om de
samhdlleliga uppfattningar som existerar. Dérefter kan vi lyfta fram foreteelser och
monster for att genomfora var analys (Widerberg, 2002, s. 66). Genom att anvénda
kvalitativa intervjuer avsldjas intervjupersonernas resonemang inom dmnet och vidare

kommer materialet analyseras i relation till teorin.

Urval

Inledningsvis valdes branschen utifran ett Service Managementperspektiv dar
organisationerna skulle verka inom service- och tjinstesektorn. Vi valde att avgrinsa
vara intervjupersoner till ledare inom bank- och forsdkringsbranschen, eller bolag
relaterade till dessa. Intresset for branschen skapades utifran var forforstaelse om den
generaliserade bild av Generation Y, som tidigare belysts, i kombination med
branschens karaktdr. Bank- och forsékringsbolag kan anses vara traditionella och
konservativa serviceorganisationer med snarlika arbetsforutsdttningar mellan olika

foretag (Karlsson & Lovén 1 Héllsten & Tengblad, 2006, s. 123).

For vart urval av intervjupersoner har vi sokt pd bank- och forsdkringsbolags
hemsidor. Var strategi infér att hitta ldmpliga intervjupersoner var att kontakta
personer inom branschen 1 Helsingborgsregionen. Den geografiska avgriansningen var
huvudsakligen en tidssparande atgdrd men dven en kostnadsaspekt. Inledningsvis
kontaktaktades intervjukandidaterna via mail men da det gav svag respons valde vi att
g vidare via telefonkontakt vilket gav ett battre utfall. Via telefon kontaktades totalt
20 intressanta intervjukandidater. Vid fatal tillféllen fick vi omedelbar negativ respons
med hinvisning till tidsbrist. Ytterligare intervjukandidater kontaktades utan respons.

Det forekom dven kontakter som inte uppfyllde vara krav pa ledarposition men var

11



Elin Ivarsson & Alexandra Wennheden Kurskod: KSKK01

behjdlpliga 1 processen att komma 1 vidare kontakt med ldmpliga intervjukandidater.
En av dessa ledde till att vi valde att dven genomfOra en Skypeintervju da
intervjupersonen var stationerad i Stockholm. Intervjupersonen har for nirvarande
ingen ledarposition men da hon har stor erfarenhet inom ledarskap samt har en
nuvarande position med stor kontakt med personer 1 den generaliserade aldersgruppen
for Generation Y beddmde vi intervjuns relevans hog. Ytterligare en intervju
genomfordes via Skype da intervjupersonen fanns i Angelholm och tva tidigare
bokade intervjutillfallen tvingats stdllas in pd grund av forhinder. Det geografiska
omradet har ingen paverkan pa utfallet 1 var studie. Fordelen med intervjuer via
telefon dr att det dels dr en mindre kostnad och dels gor det mindre komplicerat att fa
tag 1 personer som annars ar svartillgingliga (Bryman, 2008, s. 432). Samtliga
intervjuer bokades in under en tvaveckorsperiod. Under arbetets gang fick tre

intervjuer flyttas till andra tillfdllen, vilket inte hade nadgon paverkan pa resultatet.

Intervjupersoner

Totalt intervjuades tio personer for studien. Konsfordelningen for deltagarna var fem
méan och fem kvinnor och aldersspannet 16pte for personer fodda mellan ar 1958 och
1979. Darmed kan konstateras en heterogen spridning pa vart empiriska material. Vi
tar 1 beaktning att vara intervjupersoner dr fran olika generationer och att det ddrmed
kan paverka deras forestdllningar och forvantningar. Déarutdver fanns en medvetenhet
om att samtliga intervjupersoner forholl sig subjektiva da de resonerade som
representanter for sitt foretag, alltsa att de 1 viss man préiglats av sin organisation.
Samtliga intervjupersoner har en gedigen bakgrund inom ledarskap och att leda
méanniskor 1 olika aldrar. Nedan foljer en kort beskrivning om respektive

intervjuperson.
Anna Hogstrom arbetar pa ett bankkontor 1 Helsingborg. Hon ér

foretagsmarknadschef och har cirka tio &rs arbetserfarenhet inom bank. Intervjun

genomfordes 2013-04-23 i ett konferensrum pa arbetsplatsen.

12
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Anneli Odén arbetar som affirsomradeschef for finansiella tjinster pa ett
partnerforetag till banker. Har en bakgrund i bank och &r utbildad ingenjor med
ekonomistudier dartill. Intervjun genomfordes tillsammans med Sara Bengtsson 2013-

04-17 1 ett konferensrum pa deras arbetsplats.

Annie Kaidussis arbetar som internkonsult pa HR-avdelningen pa ett
forsakringsbolag 1 Stockholm didr hon ansvarar for arbetsgivarvarumérket. Hon

bemannar dven foretagets studentpool. Intervjun genomfordes via Skype 2013-04-22.

Fredrik Landgren arbetar som bitrddande kontorschef pa ett bankkontor i
Helsingborg. Han inledde sin karridir 1inom branschen efter avslutad
gymnasieutbildning och har erfarenhet inom ledarskap sedan 1998 samt en

marknadsekonomexamen. Intervjun genomfordes 2013-04-18 i ett konferensrum.

Linus Jonkman &r organisationskonsult. Han dr ocksa forfattare och foreldsare inom
omradet for Generation Y. Han har dven en bakgrund som tekniker. Intervjun

genomfordes via Skype 2013-04-22.

Marie Scherstein dr gruppchef for backoffice Bank pé ett bank- och forsdkringsbolag
1 Helsingborg. Hon har tidigare erfarenhet som enhetschef inom ett partnerbolag till
banker. Scherstein har sju ars erfarenhet som ledare. Intervjun genomférdes 2013-05-

02 1 ett konferensrum pa arbetsplatsen.

Niklas Berg arbetar som kontorschef pd en bank 1 Helsingborg. Han har studerat
internationell ekonomi och arbetat inom bankbranschen i1 olika stider sedan

studietiden. Intervjun genomfordes 2013-04-25 1 ett konferensrum pa arbetsplatsen.
Olof Enander arbetar som kontorschef pa en bank i Helsingborg. Han har arbetat

inom bankbranschen sedan i slutet av attiotalet. Intervjun genomfordes 2013-04-17 pa

hans kontor.

13
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Sara Bengtsson arbetar som enhetschef pd ett partnerforetag till banker och har
tidigare erfarenhet som privatrddgivare inom bank. Intervjun genomfordes

tillsammans med Anneli Odén 2013-04-17 i ett konferensrum pa arbetsplatsen.

Staffan Hellberg arbetar pa ett bank- och forsdkringsbolag 1 Helsingborg. Han é&r
chef for sdkerhet, fastighet och kontorsservice. Han har tolv ars erfarenhet inom

ledarskap. Intervjun genomfordes 2013-04-16 pa Hellbergs kontor efter inbjudan.

Genomforande av intervjuer

Infor intervjuerna skickades via mail dvergripande teman till intervjupersonerna for
de dmnen som skulle ligga till grund for intervjuerna. Det med anledning av att &mnet
1 fraga kriver en del eftertinksamhet. Genom att forbereda vara intervjupersoner
kunde vi pé bésta anvdnda vart empiriska material. De teman vi anvénder var; dina
forestdllningar om den nya generationen, ditt ledarskap gentemot den nya
generationen samt den nya generationens uttryck péd arbetsplatsen och gentemot
medarbetare. Valda teman hirleddes ur de fragor som skulle ligga till grund for
intervjun (se bilaga 1). Férberedande teman skickades i regel ut via mail dagen innan

utsatt intervjutid.

D& vi valde semistrukturerade intervjuer anvdnde vi oss av en intervjuguide.
Semistrukturerade intervjuer utgar frdn en intervjuguide som innehéller ett antal
frdgor vars ordningsfoljd kan variera (Bryman, 2008, s. 206). Intervjuguiden bestod
av huvudfragor och dvergripande teman med utrymme att stilla relevanta foljdfragor
som komplettering till de svar som redan getts och saledes fordjupa diskussionen.
Intervjuguidens uppbyggnad var ockséd anpassad efter intervjupersonernas mojligheter
att fora fria resonemang. Semistrukturerade intervjuer har speciella avsikter och ska
hjdlpa forskaren att fa svar pd i forvdg bestimda teman (Ryen, 2004, s. 46). For att
underldtta for vara intervjupersoner gjordes en avgrinsning for definitionen av
Generation Y. Vi valde att bendmna generationen som personer fodda mellan ar 1985

och 1995.

Samtliga intervjuer, med undantag for Skypeintervjuerna, genomfordes pa

intervjupersonernas arbetsplatser runt om 1 centrala Helsingborg. Detta for att
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underldtta for vara intervjupersoner da samtliga &r ledare och har begrinsad tid.
Dessutom ska miljon vara ostdrd och skapa trygghet for intervjupersonen (Trost,
2010, s. 65). Hélften av intervjuerna dgde rum pa intervjupersonernas respektive

kontor. Resterande intervjuer genomfordes i konferensrum pa deras arbetsplats.

For att dokumentera intervjuerna valde vi att géra ljudupptagningar med hjilp av
mobiltelefoner. Vi anvénde tvéd inspelningar for att sékerstélla att dokumentationen
skulle lyckas. Ljudupptagningen fungerade som planerat vid samtliga
intervjutillfallen, inklusive de tvd intervjuerna som genomfordes via Skype. Vid
uppkopplingen med Annie Kaidussis forekom det inledningsvis lite tekniska
storningar, vilka avtog efter ndgra minuter och intervjun kunde fullf6ljas. Vi lade stor
vikt vid att ljudupptagningen godkindes av intervjupersonerna av etiska skil. Utdver
detta gjordes anteckningar som en sdkerhetsatgidrd samt for att belysa nagot utav
sarskilt intresse, vilket Anne Ryen (2004, s. 56) menar ar fordelaktigt vid en kvalitativ
intervju. Genom ljudinspelningar fick vi ett bra underlag till senare genomforda
transkriberingar. Transkribering ér av stor vikt da det dels startar tankeprocessen for
senare analys och dels d& materialet gors tillgangligt for intressenter till arbetet (Ryen,
2004, s. 58). En stor nackdel med transkriberingar ar att det &r en mycket tidskrdvande
process (Bryman, 2008, s. 429). Transkriberingarna genomfordes i relativt néra
anknytning till intervjutillfdllet for att halla samtalen farska i minnet. I syfte att
effektivisera transkriberingsprocessen anvdnde vi oss av ett datorprogram som
mojliggjorde hastighetsjusteringar for att underldtta skrivprocessen i kombination
med avlyssningen. Trots tidsaspekten &r transkribering en bra metod for att upprepa
intervjun och férnya minnet av vad som sagts, for att sedan kunna anvinda materialet
1 analysen. Efter genomforda intervjuer sammanstélldes samtliga transkriberingar
vilka ocksd genomsoktes efter gemensamma teman. Det mojliggjorde att vi aterigen

kunde bearbeta vart empiriska material till analysen.

Samtliga intervjupersoner gav oss tillatelse att anvidnda deras fullstindiga namn i
uppsatsen. Daremot har vi, for att skydda foretagsvarumérken, valt att endast ndmna
vilken bransch ledaren verkar i. Av etiska skél dr det av stor vikt att ta hiansyn till att
intervjumaterialet kan uppfattas annorlunda 1 tryckt form (Widerberg, 2002, s. 142).
Darfor laggs stor vikt vid att citat och dterberittelser framstéller véra intervjupersoner

pa ett trovardigt sitt for att undvika missforstand eller att saker tas ur sin kontext.
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Ovanstaende avsnitt har redogjort for det metodval vi anser mest lampligt for
insamling av nddvéndig data for uppsatsen. En kvalitativ ansats forser oss med olika
perspektiv frdn likvdrdiga branscher didr svaren dr dndamalsenliga for syfte och
fragestdllning. Svarens variation ér av stor vikt vid vart foljande analysarbete. For att
pa ett etiskt sitt presentera citat av vara intervjupersoner korrigeras dessa fran talsprak
till skriftsprak. Det underlittar saledes for ldsaren da meningarna blir mer forstaeliga

(Trost, 2010, s. 157).

Genomforande av analys

Som tidigare ndmnts anvidnds en narrativ analysform for uppsatsen. Det innebér att
fokus flyttas fran “vad som hédnde” till “ménniskors meningsskapande i det som
hinde” (Bryman, 2008, s. 530). Narrativa intervjuer dr lampliga da forskningen lagger
fokus pa att uttyda intervjupersonens perspektiv snarare dn pé saklig fakta (Bryman,
2008, s. 532). Genom att stélla fradgor som héarleddes till att intervjupersonen skulle
beskriva sina asikter och skildringar kunde vi lyfta fram underliggande betydelser och

tolkningar 1 intervjuresultatet.

Det transkriberade materialet analyserades och genomgiende asikter och teman
eftersoktes. Vi markerade ut aterkommande samt avvikande begrepp, gjorde
sammanstidllningar av dessa for att ytterligare fortydliga resultatet av respektive
intervju. Darefter formades en tankekarta for att se kopplingar och skillnader mellan
teori och empiriskt material for att i sin tur pabdrja den analytiska processen. Allt
eftersom processen fortlopte genomsdktes materialet efter intressanta &mnen. Det
innebar att ju lidngre processen fortskred, desto klarare blev materialet och vart
perspektiv. Storst fokus lades pa att urskilja skillnader och undantag for att finna
motsédgelser och paradoxer. P& s& sdtt kunde teman for analysen skapas och

struktureras upp.
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Tidigare forskning

Generation labels exist based on the notion that people of similar ages experienced the
world’s history simultaneously, resulting in a common world view that filters their
thinking throughout their lives. (Schoch 2012, s. 26).

Som citatet antyder finns det en stark generaliserad bild av vad en generation

representerar dir gemensamma faktorer praglar individerna i generationen.

Det forekommer flertalet forskningsundersokningar pa olika generationer i forsok att
kartldgga stereotyper beroende pa under vilket artionde personerna ar fodda. Ménga
undersokningar har fokuserat pa métningar i attityder pa personer i en viss alder vid
en viss tidpunkt 1 livet. Utmaningen har darfor blivit att separera om
forskningsresultaten =~ beror  pa  personens alder och  livsfas  eller
generationstillhdrigheten. Generationsforskning dr mycket tidskrdvande da en giltig
forskning kréver att samma fragor stills till personer i samma alder under olika
decennier for att kunna mita skillnaden mellan generationer. Denna typ av
generationsforskning menar ndmligen att en 25-dring pa 70-talet inte har samma
viarderingar som en 25-aring idag d& ménniskan formas av omvérlden och dess
hiandelser (Twenge, 2010, s. 202). Twenge (2010, s. 201) uttrycker, utifran
forskningen, att Generation Y skiljer sig avsevért fran tidigare generationer. Hon
betonar dirmed att ledare bor ha strategier for hur de ska rekrytera och anpassa sig

efter Generation Y.

William  Strauss och Neil Howe har gjort omfattande studier inom
generationsforskning och var de forsta forskarna att profilera olika generationer. I
boken Generations: The history of America’s future, 1584 to 2069 fran éar 1991
redogor de for den Amerikanska generationsforskningen och presenterar avsevirda
skillnader mellan generationer genom olika karaktirsdrag. Strauss och Howe é&r
dirmed viktiga upphovsmén till att sérskilja generationer och sétta bendmningen
Generation Y. Det dr dock av stor vikt att podngtera att forskningen avgrédnsas till
USA och ir skriven ar 1991 vilket saledes innebar att deras forskning om Generation

Y ér otidsenlig och spekulativ (Strauss & Howe, 1991).
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Zemke et al. presenterar 1 sin bok Generations at work - Managing the Clash of
Veterans, Boomers, Xers and Nexters in Your Workplace hur generationsskillnader
skapar spanningar, utmaningar och mojligheter pa arbetsplatser. Forfattarna uttrycker
att generationsskillnader kan resultera i att personer fodda under olika artionden kan
hamna i konflikter med varandra pa arbetsplatsen. De redogor for sin generaliserade
bild av de fyra senaste generationerna och deras karaktériserande egenskaper (Zemke,

Raines & Filipczak, 2000).

Som en f6ljd av vetenskaplig generationsforskning har det utgivits flertalet
populérkulturella litterdra verk. De syftar till att lyfta fram generationsforskningen i
kombination med ledarskap. Mats Lindgren, Bernhard Liithi och Thomas Fiirth &r tre
forskare och framtidsstrateger som forskat inom omradet. I boken The MeWe
Generation - what business and politics must know about the next generation fran éar
2005 redogér de for en studie som gjorts med hjidlp av unga skandinaviska
medborgare. Boken syftar till att lyfta fram en generell bild av Generation Y samt hur
ledare och organisationer bor forbereda sig for dess intrdde pa arbetsmarknaden
(Lindgren et al. 2005). Ytterligare en bok inom &dmnet dr “Generationsanpassat
ledarskap - fran Pearl Harbor till Pearl Jam” skriven ar 2011 av Linus Jonkman.
Boken belyser hur ledare ska anpassa sitt ledarskap efter olika generationer och visar

generaliserade bilder av generationers alderstillhorighet.

P& dagens arbetsmarknad befinner sig i nuldget en bred variation av generationer.
Minniskor fodda pd 40-talet har natt pensionsdldern och numera bestar
arbetsmarknaden av personer fodda pd 50-, 60-, 70- och 80-talet. Forutom gemensamt
fodelsear finns det flera gemensamma attribut for varje generation menar forskare.
Attityder, smak och erfarenheter visar vad som préiglat en generation, likasd anses
historiska hindelser format generationer (Zemke et al. 2000, s. 16). Som ndmnt
tidigare varierar aldersspannen inom generationerna beroende pa forskaren. Ett mer

genomgéende tema dr dock vad de anser att olika generationer representerar.
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Teoretiska utgangspunkter

Foljande avsnitt avser att redogoéra for de teorier som kommer att ligga till grund for
uppsatsens empiriska material. De kommer redogora for ett individualistiskt och
kollektivistiskt perspektiv, skiftet fran ledarskap till medarbetarskap samt den
generaliserade bild av Generation Y olika forskare presenterar. I samtliga avsnitt

praglar samhéllsforandringen den teoretiska ramen.

En for alla, alla for en

Historiskt sett kan uttryckas att individers identitet formas utifrdn det kollektiv som
praglat uppvéaxten. Viarderingar, livsstil och moral som genomsyrat kollektivet har
utgjort starka ramar for hur livet ska formas (Giddens, 2003, s. 73). Anthony Giddens
belyser (2003, s. 43-44, 73) att samhillet genomgér en individualisering vilket
innebédr en process dir individerna blir mer sjdlvstidndiga i sitt agerande. Individen tar
inte 1 lika stor utstrackning hédnsyn till traditionella normer och auktoriteter som finns
1 samhdllet. Michael Allvin och Magnus Sverke (2002, s. 92) konstaterar darmed att

individualiseringen &r en effekt av den moderna samhéallsutvecklingen.

Kollektivismen innebidr i motsats till individualismen, underordning av individen till
gruppen. Det innebér siledes att gruppen dr den sanna verkligheten som individen
maste offra sig for (Locke, 2011, s. 86-88). Kollektivister identifierar sig sjilva i
forhallande till gruppen dir sannolikheten dr storre att de utesluter sina egna mal for
gruppens intressen (Finkelstein, 2012, s. 1635). Kollektiva identiteter skapas ofta
genom likhetstink och gemensamma faktorer. Det som forenar méanniskor &ar
gemensamma intressen, varderingar och erfarenheter. Dock kan dessa egenskaper
vara brackliga. Sa fort individer finner brister inom kollektivet gar gemenskapen
forlorad och nya kollektiva identiteter eftersoks. Néar identiteter och kollektiva
grupper diskuteras, sammankopplas resonemangen kring hur samhéllet dr uppbyggt
och har préglat individen och kollektiven (Hammarén & Johansson, 2009, s. 41).
Sociala kategorier och identiteter inte &r ndgonting som uppticks, utan fordndras och
konstrueras av ménniskan over tid med hjilp av bland annat sociala, historiska och

kulturella faktorer (Hammarén & Johansson, 2009, s. 98).
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Sann kollektivism kan vara en nackdel for effektivt samarbete dd det understimulerar
samt motverkar individers egen formaga och kapacitet (Locke, 2011, s. 94). I relation
till forskjutningen fran kollektivism till individualism férekommer diskussioner kring
huruvida identiteten &r en fast kdrna som vi fods med eller om det snarare &r en
foranderlig process som formas efter sociala konstruktioner. Nils Hammarén och
Thomas Johansson (2009, s 11-12) stéller sig fraigan om identitet dr nagot som endast
fordndras en aning med tiden eller om identiteter kan vara olika vid separata
tidpunkter 1 livet. Giddens (2003, s. 43) menar att det har skett ett skifte 1 ménniskors
identitetskaparprocess dir det dr storre fokus pa att identitetsskapandet dr en social
process. Dagens samhille bjuder pa storre mdjligheter att forma vért eget jag efter
egna preferenser med storre fokus pd individuella behov (jfr. Ostberg & Kaijser,

2010, s. 78).

III

”Me, myself and

Individualism och kollektivism sdgs vara logiska motsatser till varandra.
Individualism beskriver ménniskor som oberoende enheter med obestridliga och
tydliga egenskaper. Varje individ &r unik fran alla andra och det innebar att individer
ar sjilvstandiga varelser med formaga att resonera av fri vilja (Locke, 2011, s. 86).
Ytterligare grundliggande attribut for individualister é&r sjdlvstindighet och
sjalvforverkligande dar personliga mal prioriteras over gemensamma mal for gruppen
(Finkelstein, 2012, s. 1635). Individualismens forklaring pa grupper och samhéllen
innebdr att det d&r en ansamling av individer. En annan underforstddd innebdrd ar
ocksa att individualism &r likvirdigt egoism dér varje enskild individ ansvarar for att
finna sina egna drivkrafter och lyckodmnen (Locke, 2011, s. 88). Hammarén och
Johansson (2009, s. 63-64) menar dock att individualisering inte handlar om att
manniskor blir mer individuella och inte heller att kollektiva grupper uppldses.
Saledes menar de att begreppet snarare tyder pa att nya forhdllningssitt och identiteter
skapas och skiljer det kollektiva och det individuella &t. Somliga anser att varje
person &r sin egna unika identitet, medan andra hdvdar att samhéllets struktur och
egenskaper paverkar den kollektiva gruppen i tiden (Hammarén & Johansson, 2009, s.
11-12). Giddens (2003, s. 43) podngterar att den samhélleliga strukturen och dess

kultur péverkar véra personligheter men inte berévar individen friheten att sjdlva
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konstruera sin identitet. Vidare lyfter han fram att de frimsta identitetskallorna &r kon,

etnicitet, sexuell laggning och samhéllsklass.

Jag eller vi?

Sociologer bendmner ofta identitet utifrin tva olika dimensioner; social identitet samt
personlig identitet. Social identitet beskriver hur andra framstéller en viss individ. Det
innefattar dels grundldggande egenskaper och dels dessa 1 relation till andra som
pavisar gemensamma karaktirsdrag. Den sociala identiteten fungerar da som en
kollektiv betydelse och beskriver individerna som likvéardiga (Giddens, 2003, s. 43-
44). Séledes kan social identitet avse att forklara identitet som individens roll i
samhillet (Hammarén & Johansson, 2009, s. 27). Till skillnad fran den sociala
identiteten, som sammanfor individen till ett kollektiv, beskriver den personliga
identiteten vad som skiljer individerna at. Den personliga identiteten bildas i ett
samspel med omgivningen dir varje individ beskriver sig sjdlv som en unik person.
Skapandet av den personliga identiteten dr en kontinuerlig process som paverkas av
den sociala omgivningen men framforallt den individuella handlingsférmigan och
valméjligheten. Aterigen betonar Giddens (2003, s5.43- 44) att det skett en forindring i
samhillet med en Gvergdng frdn fasta faktorer for identitetsskapandet till en mindre
stabil process. Tillvixten i stdderna, industrialiseringen och uppbrottet av sociala
formationer dr nagra anledningar som forskaren lyfter fram som bakomliggande

faktorer till forandringen.

Ett foranderligt ledarskap

Organisationsforandringar har kommit att bli allt vanligare de senaste decennierna.
Fordndringarna hérleds ur faktorer som forbéttrad informationsteknologi,
globalisering, 6kad konkurrens samt snabba konjunktursviangningar (Hellgren, Sverke
& Niaswall 1 Sverke & Hellgren, 2002, s. 175). Vid organisationsférandringar sitts
ledarskapet ofta 1 fokus da ledaren fOrvéntas ansvara for att pa mest effektiva sétt
utnyttja de styrkor foretaget besitter (Bengtsson, Eriksson & Wahlin i1 Jonsson &
Strannegard, 2009, s. 123-124). Begreppet ledarskap kan anses vara ett méngtydigt
begrepp. Det forekommer flertalet definitioner dédr forskare tenderar att definiera

ledarskap baserat pa individuella aspekter och perspektiv (Yukl, 2012, s. 4-5). Stefan
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Sveningsson och Mats Alvesson (2010, s. 14) menar att det rér utveckling,
forandring, formagan 1 att se till helheten samt att skapa entusiastiska medarbetare.
Vidare redogors att det dven innefattar kommunikation av visioner, tydlighet samt att
lyssna. Det kan konstateras att ledarskap behandlar en individs paverkan pa en grupp
maéanniskor 1 syfte att astadkomma ett gemensamt mal. Vidare redogor Peter Guy
Northouse (2010, s. 3) hur en medverkande grupp involveras och ledarskapet dartill
blir ndgot pagdende. Organisationens utformning, struktur och bransch péaverkar ocksa
vilka vérderingar som foérekommer inom foretaget och dairmed direkt ledaren och dess
ledarskap (Yukl, 2012, s. 345-346). Organisationer som vill att dess anstéllda ska
stanna kvar och vara produktiva maste locka med givande och utmanande
arbetsuppgifter, 16n, formaner samt goda arbetsforhdllanden. De har storst chans att
lyckas bli lonsamma om de anstéller personal utifrin foretagets forutsdttningar utan

att utesluta olika kollektiva grupper (Locke, 2011, s. 94).

Northouse (2010, s. 89) redogor for en av de mest kdnda ledarskapsteorierna, metoden
kring situationsanpassat ledarskap. Precis som namnet antyder liggs fokus pa hur
ledarskapet anpassas utifrdn situation. Podngen med teorin dr att olika situationer
kraver olika typer av ledarskap dér ledaren har formaga att anpassa sig efter vad varje
situation kraver. Sitautionsanpassat ledarskap betonar att ledaren dels har en roll att ge
direktiv till sina medarbetare men att det dels finns en stodjande roll ddr bada
dimensionerna maéste anvindas pa ritt sitt beroende pa situation. ”Beroende pa yttre
faktorer, den tillfalliga sammansédttningen eller stdimningen 1 gruppen, eller enskilda
individers upptradande, kommer man som chef att utdva sitt ledarskap pa helt olika
sétt.” (Sandahl, Falkenstrom & von Knorring 2012, s. 15). For att bestimma vad som
krdvs 1 en specifik situation, behdver ledaren utviardera sina medarbetare for att kunna
avgora hur kompetenta och engagerade de &r i sina arbetsuppgifter. Baserat pa
pastaendet att medarbetares kompetens och motivation varierar over tid, beskrivs
situationsanpassat ledarskap utifran att ledaren borde anpassa nivan pa vigledande
och stodjande 1 sitt ledarskap. Effektiva ledare dr de som kan identifiera vad deras
medarbetare behover och kunna anpassa sitt ledarskap for att mota behoven

(Northouse, 2010, s. 89).

Kortfattat innebér situationsanpassat ledarskap att da medarbetaren befinner sig i en

lag mognadsfas bor ledaren ldgga stort fokus vid att inta en végvisande,
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uppgiftsorienterad roll samt att lyfta fram rutiner och beskrivningar som
grundldggande fokus 1 sitt ledarskap. Det bor dérefter tonas ner allt eftersom
medarbetaren mognar med uppgiften. Ledaren bor dé istdllet fokusera pa ett
relationsanpassat beteende och agera som stdd till medarbetaren och forse denne med
uppskattning i sin arbetsroll. En medarbetare i den hogre mognadsfasen dr si pass
sjalvstandig 1 sitt arbete, sdledes krdavs mindre vigledning. Medarbetaren har da
sjalvfortroende nog att utfora sina arbetsuppgifter med endast uppmuntran som

ledarkomplettering (Yukl, 2010, s. 179).

Forklaringen till hur medarbetare agerar i en grupp pa en arbetsplats kan finnas utifran
vilken social identitet och sjilvidentitet medarbetaren har. Ledare kan till viss del
paverka medarbetares identitet men tidigare erfarenheter har ocksa en betydande roll.
Medarbetarens identitet 4r komplex och hur de svarar till ledarens ledarskap kan skilja
avsevirt beroende pa individ (Yukl, 2012, s. 270). Den globaliserade varld vi lever i
idag med fordndrade demografiska monster gor det viktigt for ledare att fa forstaelse
for hur de ska leda individer med olika forviantningar, varderingar och attityder pa
arbetsplatser. Det dr ocksd av stor vikt att ledare forstar hur andra demografiska
grupper uppfattar sig sjdlva och sitt beteende. En anledning till varfor detta ar viktigt
ar for att genom att anpassa sig efter sina medarbetares sociala normer kan ocksé
respekt vinnas (Yukl, 2012, s. 345-346). Ménniskor agerar utifrin vad de anser
passande samt i enlighet med normer, virderingar och regelsystem (Strannegéard &

Jonsson 1 Jonsson & Strannegérd, 2009, s. 12).

Personer som stir for ett primért ansvar betecknas ofta som ledare medan Gvriga
gruppmedlemmar betecknas som medarbetare. Om ledarskap betraktas ur ett
processperspektiv som uppstar bland gruppmedlemmarna, studeras ledarskapet som
ett socialt system dér skillnaden mellan ledare och medarbetare dr mindre. Darmed
kan samtliga medarbetare utova ledarskap vid olika tillfallen (jfr. Yukl, 2012, s. 6).
Ovanstaende resonemang leder oss vidare in pa en djupare redogorelse for

medarbetarskap.
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Fran ledarskap till medarbetarskap

Under slutet av 80-talet, och 1 takt med samhéllsfoérandringar mot individualismen,
vixte det fram ett intresse for medarbetarskap dar medarbetare skulle sta 1 centrum
(Hellgren et al. i Sverke & Hellgren, 2002, s. 175). Anstillda skulle finna sitt arbete
meningsfullt och 1 forlingningen forvintades det att organisationen presterade bra
(Parment, 2008, s. 214). Medarbetarskapet handlar till stor del om hur ledare ska
kunna 0ka ansvarstagandet och viljan att utveckla verksamheten. Det kan exempelvis
innefatta att lyfta fram medarbetarnas potential och sjidlvstindiga forméga péd ett
coachande forhallningssdtt. Darmed har den traditionella ledarrollen ocksé blivit
delegerad till medarbetaren dér ett dmsesidigt ansvarstagande har skapats (Hallstén &
Tengblad i Hillstén & Tengblad, 2006, s. 9). Aterigen kan en forskjutning fran

ledarskap till medarbetarskap hirledas ur samhilleliga forandringar.

Ytterligare tankar om medarbetarskap har utvecklats under aren som gétt, gamla idéer
har integrerats med nya och arbetssitten har blivit vanligt forekommande bland ledare
(Parment, 2008, s. 215). Det kan finnas svarigheter i utvecklingen av medarbetarskap
d organisationer #r for platta med for fa chefer. Ar det for stora personalgrupper med
for lite styrning och riktlinjer minskar mdjligheterna for ett gott medarbetaransvar.
For att cheferna pa ett effektivt sitt ska kunna coacha sina medarbetare kravs det att
de dr kunniga och aktivt deltagande i verksamheten (Hallstén & Tengblad 1 Hallstén
& Tengblad, 2006, s.9-10).

Sambhéllet har tidigare préglats av att associera ledarrollen med kraftfullhet och hogre
status dér ledaren ofta &r dldre och mer erfaren &n sina medarbetare. Det innebér att
medarbetaren ska infinna sig i1 passivitet och inte ifragasdtta ledarens beslut. Nu
diskuteras medarbetarens fordndrade roll som mer aktiv med makt att paverka hur
ledaren anvinder sina styrkor och inte lata dessa med tiden bli svagheter nér de stirks
till sin ytterlighet. Respekt och fortroende bor saledes priagla relationen mellan
ledaren och medarbetaren vilket 1 sin tur kan resultera 1 ett Okat effektivt
medarbetarskap. Darmed kan kritik uppfattas som ett verktyg att utveckla ledaren och
forstarka organisationen (Yukl, 2012, s.270). Northouse (2010, s. 71) podngterar att

medarbetarskap ér ett beteende fran ledarna dér relationen virderas hogt. Ledaren ser
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medarbetaren samt dess unika egenskaper och individuella behov. Om medarbetarna
har ett starkt engagemang for organisationen ar det ytterligare ett medel for att skapa
effektivt medarbetarskap (Yukl, 2012, s.270). Det ar inte ovanligt att det finns
pastaienden om att médnniskan inte vill arbeta, att arbetet endast ses som nagot
nodvindigt for 6verlevnad. Med ett sadant tankesitt dr det inte konstigt om ledare
forutsétter att det krdvs hard disciplin och strama ramar for att bibehalla kontroll 6ver
sina medarbetare samt fa dem att prestera pa arbetsplatsen. I motsats till detta beskrivs
arbetsplatser snarare som magra och flexibla, dér stort inflytande frdn medarbetare
kan skapa samverkan och engagemang, vilket ddrmed dven kan resultera 1 I6nsamhet.
Att som ledare ha instéllningen att minniskan inte vill arbeta kan dirmed skapa krock

1 verkligheten (Sandahl et al., 2012, s. 58).

Reflektionerna kring medarbetarskap och dess nytta har fotts under den samhélleliga
tid vi lever 1 idag. Olika forutsdttningar pa arbetsplatser har skapat nya krav pa ledare
och medarbetare att inte enbart leda grupper i kollektiv utan snarare fokusera pa varje
individs unika behov av ledaregenskaper (Seeholm & Salomonsson i Hillstén &
Tengblad, 2006, s.114-115). Dock belyser Andersson och Tengblad i Jonsson och
Strannegard (2009, s. 254-257) att medarbetarskapet kan ses som en kollektiv
initiativforméaga dar gruppens samarbete ska préiglas av anspraksloshet. Med det
menas att medlemmarna i gruppen ska hjilpa varandra att arbeta mot ett gemensamt

mal.

En generaliserad generation

Det finns flertalet publikationer som lyfter fram en generaliserad bild av Generation
Y. “The MeWe Generation - what business and politics must know about the next
generation” av Lindgren et al. (2005) anser att virlden méste forbereda sig for
Generation Y. Detta eftersom varje person tillhdrande generationen kommer att
forindra bade arbetsplatser och samhillet med sina karaktiristiska drag. Aven
Jonkman har gett ut en bok om olika generationers karaktérsdrag samt hur ledare
maste anpassa sitt ledarskap efter generationerna. Parments bok “Generation Y -
framtidens konsumenter och medarbetare goér entré” fran 2008, belyser hans
generalisering av generationens utmérkande egenskaper. Bland annat redogdrs hur

Generation Y sérskiljer sig fran tidigare generationer och att egenskaperna inte
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kommer fordndras med aldern utan dr bestdende (Parment, 2008, s. 21). Det
forekommer forskning som menar péd ytterligare en aspekt inom &dmnet dér
generationers karaktirsdrag snarare dr forenade med élder eller livsfas. Skillnader 1
karaktirsdrag kan anknytas till livsfas och alder eller generationstillhorighet, dock
menar forskningen att det & omdojligt att sdrskilja orsaken (Twenge, 2010, s. 202).
Resterande del av avsnittet avser ddrmed lyfta fram den dvergripande, av forskare och

forfattare framstillda, generaliserande bild av Generation Y.

Zemke et al. (2000, 142-143) redogor for Generation Y:s ambitioner och krav pa en
arbetsplats. Ungefar hilften inom generationen planerar att borja arbeta direkt efter
skolan och d& gérna tillsammans med andra hidngivna medarbetare. De dr en
framtidsoptimistisk generation som saledes dven ar realistiska om nuet. Det har gjorts
flertalet studier om generationen dér viljan av sjdlvforverkligande samt god hantering
av teknologi och Internet lyfts fram (Parment, 2008, s. 21). Lucy Cennamo och
Dianne Gardner (2008, s. 893) forklarar hur Generation Y dr den mest
anpassningsbara generationen géllande ldran av teknisk utveckling. De belyser dven
hur generationen virderar personlig utveckling for att forbli attraktiva pa
arbetsmarknaden. Generation Y &r uppviéxta 1 ett informationssamhélle dédr hantering

och kritisk granskning av information hor till vardagen (Parment, 2008, s. 27).

Generation Y kan anses vara komplexa medarbetare, de &r relativt krivande men dven
ambitiosa savida de blir tilldelade intressanta och meningsfulla arbetsuppgifter
(Parment, 2008, s. 80). Forskare bendmner dem som generationen som vill ha mycket,
girna 1 form av bra loner, goda mojligheter till karridr, personlig utveckling samt att
stort virde ldggs vid att ha balans mellan arbete och fritid (Ng et al., 2010, s. 282).
Generationen framhévs vilja soka efter arbetsmgjligheter som involverar frihet och
sjalvstindighet och dr bendgna att ldmna arbetsplatsen om kraven inte uppfylls
(Cennamo & Gardner, 2008, s. 903). Andra egenskaper generationen framstélls
besitta dr att de dr komplexa, kreativa, otaliga, entreprendrer, mobila samt gillar
omedelbara beloningar (Schoch, 2012, s. 27). Vidare anses de inte kdnna négon plikt
till sitt arbete. Arbetet ar ett sétt att nda de mal som byggts upp i livet och att
forverkliga sig sjidlv (Parment, 2008, s. 81). Forskningen menar att Generation Y inte
viarderar arbetet lika hogt som andra generationer och att de anses vara mindre

bendgna att arbeta hart (Twenge, 2010, s. 208). Parment betonar att Generation Y
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stéller hoga krav pa sin arbetsgivare och att den kommande arbetsplatsen séledes kan
behdva anpassas direfter i1 stdllet for att de ska anpassa sig efter arbetsplatsen
(Parment, 2008, s. 223). Twenge et al. (2010, s. 1122) instdimmer i resonemanget da
de menar att det krdvs fOrstdelse for generationens arbetsmoral for att anpassa

arbetsforhallanden och regler 1 syfte att attrahera Generation Y till arbetsplatsen.

En stark drivkraft for Generation Y dr upplevelsen av att vara delaktig i formandet av
tillvaron, diar paverkan och inflytande ar av stor vikt (Parment, 2008, s.30). I
inforande av organisatoriska fordndringar dr det viktigt att inkludera personer fran
samtliga generationer samt medvetenhet for vad som driver dem (Schoch, 2012, s.
27). Parment (2010, s. 51-54) redogdér for hur arbetsgivare forsokt att hantera
forandringarna genom att undvika att anstdlla ménniskor fran Generation Y. For att
effektivt kunna attrahera och leda den nya generationen behdver organisationer en
tydlig forstaelse for hur dess arbetsmoral skiljer sig frdn tidigare generationers

(Twenge et al. 2010, s. 1118).

Ovanstaende teorier har redogjort for utvecklingen fran det kollektivistiska till det
individualiserade samhillet. Vidare har skiftet fran ledarskap till medarbetarskap samt
generaliserande fOrestdllningar om Generation Y belysts. Dessa teorier blir
behjdlpliga for ndstkommande analysavsnitt da det dels ger ldsaren vérdefull
bakgrund och dels dr nddvéndig for att séttas 1 relation till det empiriska materialet 1

en fortsatt analys.
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Analys

En omdiskuterad generation

Som redogjorts i teoriavsnittet skildrar Parment (jfr. 2008, s. 80-81) Generation Y
som komplexa medarbetare. De tenderar att vara krdvande, vill ha meningsfulla
arbetsuppgifter men kénner samtidigt ingen arbetsplikt. Bilden som Parment lyfter
fram, likt andra forskare, é&r starkt generaliserad. [ intervjun med
organisationskonsulten Jonkman presenterar han sin generaliserade bild av
Generation Y. Han stdmmer 1 forestdllningarna som belysts 1 foregdende avsnitt
sasom flexibilitet och balans mellan arbete och fritid. Utdver sina generaliseringar
lyfter Jonkman upp att alla individer har haft sin unika uppvéxt och att saker som
skett under uppvéxten paverkat pd speciella sdtt. Han anser dock att det finns
overgripande drag som priglar generationer (Jonkman, 2013-04-22). Olof Enander,
kontorschef pé ett bankkontor 1 Helsingborg, uttrycker ocksé en konstruerad bild av

Generation Y 1 samband med hur de agerar pa arbetsplatser.

Vi har ju uppfoljningar dar vi foljer upp véara mal, vart vi ar pa vdg. Och hér skiljer sig
Generation Y jimfort med tidigare generationer, att man vill ha mycket mer feedback,
mycket titare avstimningar, vart man dr pa vidg. Egentligen bade positiv och negativ
feedback. Tidigare generationer &r inte alls lika mana om det, eller det behdvs inte i
samma utstrickning heller, tydligare feedback dr vél en stor skillnad mellan dem, i
ledarskapet kan jag vil sdga. (Enander, 2013-04-17).

Resonemanget visar pa att det finns en generaliserad bild av Generation Y som 1 sin
tur leder till upplevda utmaningar i ledarskapet. Under intervjun med Enander
uttrycks att ledarskapet kan komma att paverkas beroende pa vilken
generationstillhdrighet medarbetarna har. Det kan stdllas 1 relation till Yukls (jftr.
2012, s. 270) resonemang att medarbetares identitet &r komplex och dess svar till
ledarens ledarskap kan skilja avsevért beroende pd individ. Enander har dock en
forestillning om att Generation Y kraver mycket feedback som 1 sin tur kan komma
att krdva mer av ledarskapet. Darmed uttrycker han en problematik utifrin den bild
som konstruerats av Generation Y. Annie Kaidussis, internkonsult pa ett
forsakringsbolag, lyfter fram sin generaliserade bild av Generation Y med

uppfattningen av att de kraver snabb aterkoppling och feedback.
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Generation Y dr, de som jag trdffar som tillhér den generationen och som ar pa
akademisk niva de &r, ofta sé dr de drivna, de vill ha snabb aterkoppling pa saker och ting
nir de mailar sé tror de att jag sitter och vintar pa andra sidan och svarar bums annars sé
blir de jattestressade och skickar sms istdllet sa att jag ska kunna svara dem snabbt. Och
det tror jag har lite med, hela generationen &r ju van att fa aterkoppling hela tiden pa
allting de gor och det sker nu och inte tre veckor senare. Och det stéller ju krav d& om
man tittar pd ledarskapet. (Kaidussis, 2013-04-22).

Kaidussis betonar inte enbart den upplevda utmaningen 1 ledarskapet, likt Enanders
resonemang, utan lyfter dven fram att gruppen hon generaliserar dr begrdnsad till
Generation Y som akademiker. Det innebdr att ytterligare en aspekt &dr av relevans att
lyfta in 1 den generaliserade bilden. Kaidussis uttalande innebér ett sarskiljande inom
den generaliserade gruppen Generation Y. Det betyder att forestdllningen hon
presenterar endast innefattar somliga i en generaliserad grupp. Den sociala identiteten
fungerar annars som en kollektiv betydelse och beskriver individerna som likadana
(Giddens, 2003, s. 43-44). De generella bilderna som presenteras av Generation Y
som en social grupp, kan anses ytterst forenklade och framhéver inte flera olika
grupper inom gruppen, vilket siledes kan anses missvisande. Anna Hogstrom,
foretagsmarknadschef pa ett bankkontor i Helsingborg, lyfter i relation till argumentet
upp dnnu en vasentlig aspekt 1 resonemanget.
Det &r ofta sé att de yngre medarbetarna vill ha lite mer feedback just for att de ar nya pa

arbetsuppgiften. S& det har kanske mer att gora med deras kompetens. (Hogstrom, 2013-
04-23).

Under intervjun podngterar Hogstrom ddrmed att behovet av feedback inte ar
associerat med generationstillhérighet utan snarare beror pa 1 vilken mognadsfas i
arbetsuppgiften individen i frdga befinner sig i. Foljaktningsvis bor ledarskapet
ddremot anpassas efter medarbetarens behov vilket Northouse (jfr. 2010, s. 89)
betonar. Vidare podngterar han att effektiva ledare dr de som kan identifiera sina
medarbetares behov och dérefter anpassa sitt ledarskap. Till skillnad frdn Parment (jft.
2008, s. 223) som antyder att ledarskapet bor anpassas efter generationstillhorighet,
kan situationsanpassat ledarskap motiveras. Det da ledaren lagger stort fokus pa att ha
en vigvisande, uppgiftsorienterad roll samt att lyfta fram rutiner och beskrivningar
om medarbetaren befinner sig i en ldg mognadsfas (Yukl, 2010, s. 179). Utifran
ovanstdende reflektioner kan utldsas att bade Enander och Kaidussis upplever
utmaningar i ledarskapet gentemot personer i aldersgruppen for Generation Y med

tanke pé deras upplevda krav pa feedback (Enander, 2013-04-17; Kaidussis, 2013-04-
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22). Hogstrom lyfter diaremot fram en podng da hon betonar att medarbetarens
kompetens och mognad 1 arbetsuppgiften snarare &r anledningen till behovet av
stindig feedback vilket kan resultera 1 att flera aspekter bor lyftas fram inom ramen

for forskningen.

I takt med 6kad individualisering och samhéllsférdandringar har fokus pé individen pé
arbetsplatser forstarkts (jfr. Hellgren et al. 1 Sverke & Hellgren, 2002, s. 175).
Eftersom Generation Y &r uppvéxta i ett informationssamhélle dir information och
aterkoppling standigt funnits tillgangligt (jfr. Parment, 2008, s. 27) kan dess behov av
feedback vara en foljd av samhillsutvecklingen. Det betonar affirsomradeschefen

Annelie Odén da hon redogér;

Och det tror jag faktiskt harrdr hemifran, att man har blivit sedd s& mycket s att man
har, hela ens liv 4r uppbyggt pa att det 4r ndgon som hela tiden bekriftar mig/---/ (Odén,
2013-04-17).

Under intervjun uttrycker Odén att generationen har fitt mycket bekriftelse under
hela sin uppvéxt vilket skulle kunna hérledas till den 6kade individualiseringen i
samhdllet. Samhéllsfordndringen kan séledes komma att paverka flera aspekter pa en
arbetsplats som kan ge tydliga effekter. Under intervjun med Enander belyser han ett
exempel pa det utifran sin forestidllning om Generation Y som individualister da de

prioriterar sin egen vinning framfor organisationens (jfr. Locke, 2011, s. 86-88).

Generation Y dr mycket duktigare pa att ta reda pd “What's in it for me?’. Jag tror att de
tidigare varit inne pd hur ska jag kunna leverera for att liksom ta min plats i
organisationen, ett helt annat sétt att se pa det. (Enander, 2013-04-17).

Utifran citatet kan utldsas att Enander har en forestdllning om att personer i
alderskategorin for Generation Y lagger storre vikt vid vad de far ut av organisationen
snarare dn vad de kan leverera till foretaget. Giddens (jfr. 2003, s. 43-44) lyfter fram
att den personliga identiteten dr 1 stdndig utvecklingsprocess och fordndras av yttre
omstdndigheter, vilket dirmed &ven borde betyda att dldre generationer ocksé
paverkas av omvirldsforandringar och saledes far allt mer individualistiska drag. Da
individualism enligt Locke (jfr. 2011, s. 88) kan likstédllas med egoism kan reflekteras
over om individualiseringen inte borde tillimpas pa samtliga generationer da

identiteten inte dr en fast kdrna utan forandras 6ver tid (jfr. Hammarén och Johansson,
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2009, s 11-12). Landgren stirker reflektionen did han uttrycker sin synpunkt vid

intervjutillfallet.

For mig handlar det véldigt mycket om hur de &r som personer och jag har svart att siga
att dagens personer skulle vara annorlunda @n en sextiotalist, femtiotalist eller
sjuttiotalist. (Landgren, 2013-04-18)

Den generaliserade bilden av Generation Y kan utifrdn resonemanget verka hardragen
da det finns andra omvérldsfaktorer som kan inverka pd samtliga generationer. Det
kan ddrmed upplevas obefogat att sérskilja och lyfta fram Generation Y som en sddan

ytterlighet.

En flexibel generation eller en flexibel verklighet?

Under intervjutillfallet med Marie Scherstein, gruppchef pa ett bank- och
forsakringsbolag, framgick att arbetsplatser borjar bli mer flexibla och luckras upp
(Scherstein, 2013-05-02). Anna Hogstrom instdmmer i1 resonemanget under sin
intervju.

Jag tror sdkert att vi pd ndgot vis kommer utveckla var arbetsplats, och det har vi gjort

redan frén att liksom ha arbetat pa kontor, alla kontor har 6ppet mellan 10 och tre och har

vildigt sdhér styrda ramar. Jag tror sdkert att det kommer fordndras, vi har redan liksom
borjat luckra upp véra arbetstider. (Hogstrom, 2013-04-23).

Niklas Berg, kontorschef pad en bank 1 Helsingborg, antyder under intervjun att
arbetsplatsfordndringarna mot en mer flexibel arbetsplats inte ar kopplat till
Generation Y:s krav utan snarare dr en samhéllstrend som flera organisationer borjat
folja (Berg, 2013-04-25). Han fOrklarar att det stélls andra krav pa flexibla
arbetsplatser idag, diar oppna kontorslandskap blir allt vanligare. Vid intervjun med
Kaidussis ges uttryck for en utmaning for ledare att slippa kontrollen over
arbetsplatsen eftersom mindre platsbundenhet leder till mindre uppsikt Over
medarbetarna. Det dr dé inte ldngre mojligt att detaljstyra medarbetarna (Kaidussis,
2013-04-22). Berg uttrycker att flexibla arbetsplatser kan skapa problematik for
ledarskapet da det blir svarare att till exempel kalla till snabba mdten om

medarbetarna ar utspridda (Berg, 2013-04-25).
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/---/det kan ju sitta en 300 meter bort dir och en kan sitta pa ett café ndgonstans och en
sitter hemifran och jobbar, det blir lite svarare att leda en sddan grupp ju. (Berg, 2013-04-
25).

Som ett ytterligare led 1 diskussionen forstirker Enander resonemanget da han under
intervjun menar att organisationer har fordndrat sina arbetstider i syfte att mota den
forandrade efterfrdgan fran kunden (Enander, 2013-04-17). Organisationsforandringar
har blivit allt vanligare 1 takt med Okad globalisering och forbattrad
informationsteknologi (jfr. Hellgren, Sverke & Niaswall i Sverke & Hellgren, 2002, s.
175). Berg har en forestédllning om att Generation Y troligtvis trivs 1 den hér miljon da
han anser att de besitter egenskaper av flexibilitet med mojlighet att sitta pd olika
platser att arbeta, men betonar att arbetsplatsfordndringarna inte beror pa Generation

Y (Berg, 2013-04-25). Odén fyller i med foljande:

Sen dr det ju sé att foretagen givetvis ska anpassa sig sé att det passar alla generationer,
men det finns ju inget foretag som kan anpassas efter 10 ars generation/---/ (Odén, 2013-
04-17).

I diskussionen huruvida arbetsplatserna kommer att anpassa sig efter generationens
krav pa flexibilitet kan, utifrdn ledarnas ovanstidende resonemang, konstateras att
organisationerna inte anpassas efter Generation Y specifikt.
Organisationsforandringar gors snarare utifran kundens nya efterfrigan samt
samhillsutvecklingen och generella nya krav pd arbetsmarknaden. Resonemanget
pavisar darmed motsatsen till Parments pastdende om att arbetsplatser behover
anpassas efter Generation Y (jfr. Parment, 2008, s. 223). Under intervjun med
Hogstrom utvecklas resonemanget da hon belyser sin upplevelse av att dldre
generationer dr motstdndare till fordndringen. Anledningen menar hon &r att de ar
vana vid traditionellt utformade arbetsplatser dir varje person har sitt eget skrivbord
som sin individuella oas (Hogstrom, 2013-04-23). Vid intervjutillfallet med Hellberg

betonar han dock att han som femtiotalist ar av en annan asikt.

Jag &r ganska rastlds, det d4r min personlighet. Jag kan inte sitta hér i atta timmar, jag
skulle tycka att det vore jattetrakigt sé jag gar hellre och sitter mig pa ett café och skriver
lite. Att jobba hemma litegrann, det ar vél kdnnetecken for den nya generationen ocksa,
men det gér inte att generalisera. Det finns sdkert de som vill skriva atta timmar vid
skrivbordet, de tycker att det dr avgrdnsat och bra och det dr ingen som stér dem. Jag kan
ocksé vara sdddr, men jag gillar mycket teknik och jobbar var jag vill. S& pé sé sitt ar
min bild lite modern alltsé. (Hellberg, 2013-04- 16).
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Aterigen noteras att forestillningarna om Generation Y #r svéra att endast hirleda till
vilket artionde personerna dr fédda och att flera preferenser kan ha betydelse for den
forenklade bilden. Personliga forutsittningar och intressen ar darfor av vikt att belysa,

vilket &ven Landgren podngterar under intervjutillfillet.

Sa att aterigen, det handlar inte bara om generation utan det handlar om de hér personliga
egenskaperna. De personliga egenskaperna kan dock vara utpriglade eller socialiserade
pa hur du r uppvixt och vilken generation du tillhor. (Landgren, 2013-04-18).

Skapandet av den personliga identiteten dr en kontinuerlig process som paverkas av
den sociala omgivningen men dér varje individ beskriver sig sjdlv som unik (Giddens,
2003, s.43- 44). Landgren lyfter 1 sitt citat fram vikten av att ta hénsyn till den
personliga identiteten och inte karaktdrisera en grupp efter dess konstruerade sociala
identitet. Det blir ddrmed ett viktigt argument inom ramen for den generaliserade
bilden av Generation Y och vad det kan komma att ha for konsekvenser pa

arbetsplatser.

Teknikgenerationen?

Under de senaste decennierna har samhéllet préaglats av globalisering och forbattrad
informationsteknologi (jfr. Hellgren et al., 2002, s. 175). Parment (2008, s. 21) lyfter
fram att Generation Y besitter god kunskap i hantering av teknologi och Internet.

Enander lyfter dock fram ytterligare en intressant aspekt.

Jag tror, hela det hér informationssamhéllet som vi pratade om, allting har ju blivit s&
mycket kortare avstdnd, jag menar bade geografiskt och mellan minniskor med nya
informationsteknologin, alltid uppkopplad, alltid tillginglig, det dr sd otroligt mycket
som har préglat de som dr Generation Y som inte sjuttiotalisterna varit med om. Sen s4 &r
det klart att det &r mycket instéllning ocksa, det mérker vi med vara kunder ocksa. Om
man tittar pa teknikanvandningar sa finns det 25-aringar som ar som 80-aringar som inte
vill ta till sig ndgot nytt och &r vildigt traditionella, sen finns det 80-aringar som tycker
det ar skitroligt med ny teknik och testa det. S& att det gar ju inte att generalisera helt
men jag tror att det 4r mer dn bara vilken alder man &r i, det tror jag. (Enander, 2013-04-
17).

I relation till ovanstdende resonemang redogér Cennamo och Gardner (jfr. 2008, s.
893) att Generation Y dr den mest anpassningsbara generationen gillande ldran av
teknisk utveckling. Det finns en sjdlvklarhet i Enanders pastdende, samtidigt som han

lyfter fram det personliga intresset som en viktig aspekt. Enander podngterar darmed
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att det finns andra faktorer som har inverkan p& huruvida personen i fraga &ar
teknikkunnig. Det personliga intresset kan tidnkas vdga lika tungt 1 forhdllande till
generationen. Vid intervjutillfillet med Berg framkom att han har en generaliserad
bild av Generation Y:s forhallande till teknik. Det finns starka forestéllningar om att
den unga generationen dr mycket duktig pa teknik da de haft de ritta forutséttningarna

och dirmed lédttare anammar ny teknologi (Berg, 2013-04-25).

I bank speciellt /.../ jag menar de hir femtiotalisterna och dven min generation /.../ vi
har inte alls samma datorvana som de har ju sé att det ar klart att de kommer att ha ett
forsprang dér /---/ Man ska ju inte 6verskatta, for det dr d&nda det personliga mdtet som &r
avgorande. Vi kan ha vilken teknik som helst men det dr 4nda du som person som &r
skillnad egentligen. (Berg, 2013-04-25).

Berg lyfter & ena sidan fram att Generation Y har béttre forutséttningar for datorvana
men poédngterar a andra sidan att det &r personligheten som dr avgorande i slutdindan.
Under intervjun med Hellberg framkom, i1 likhet med vad som framkom under
intervjun med Enander och Berg, att det egna intresset &r av relevans i
teknologiavseendet. Hellberg berédttar hur han sjidlv, fodd ar 1958, ar mycket
intresserad av teknik och vill vara delaktig 1 utvecklingen. Han gor en jamforelse med
sina barn dir han beskriver hur de, tack vare samhéllets forutsiattningar, har littare for
anamma den nya tekniken. Samtidigt belyser han att hans egna kunskaper inom IT ar

relaterade till hans intressen och personlighet (Hellberg, 2013-04-16).

Generation Y i informationssamhallet

I relation till forestdllningen om Generation Y, uppvéxta 1 ett informationssambhéille,
lyfts fragan gillande deras forméga att hantera stora méngder information fram (jftr.

Parment, 2008, s. 27).

Man har ju undervisat d& fran grundskolan att soka information, hitta information. Trots
att vi haft den formen att utbilda vara yngre, nir de kommer till universiteten sa blir de
otroligt stressade av om de inte far exakt sidhdnvisning var de ska ldsa ndgonting och det
ar ju lite konstigt. (Kaidussis, 2013-04-22).

Som kan utldsas 1 citatet lyfter Kaidussis fram att trots den generella bilden av
generationens kunskap i1 informationssokning tenderar de att bli stressade Over att inte
fa exakta lisanvisningar vid inldsande av information. Aterigen kan reflekteras dver

att trots Generation Y:s forutsdttningar vid informationshdmtning kan &nda en
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bakomliggande osdkerhet forekomma. Kaidussis belyser en motsdgelse hos
Generation Y vilket 1 sin tur kan betyda att det inte dr ndgon fast beskrivning av
generationen utan att bilden dr mer komplicerat. Osdkerheten i informationshantering
som Kaidussis beskriver dr dirmed en motsats till den generella bild av Generation Y.
Vidare kan osédkerheten relateras till vilken mognadsfas individen befinner sig i inom
arbetsuppgiften. En medarbetare 1 den hogre mognadsfasen ar tillrdckligt sjdlvstandig
1 sitt arbete och kridver mindre vigledning med endast uppmuntran som
ledarkomplettering (Yukl, 2010, s. 179). Séledes kan anses att medarbetare 1 lagre
mognadsfas uttrycker osdkerhet i form av exempelvis informationshantering. Dédrmed
kan de 4dven behdéva mer stod och aterkoppling fran sin ledare.
Generationstillhorigheten dr ddrmed ur fokus och diskussionen bor istillet hérledas

till ledarskap och dess betydelse for individens mognad.

Alder vs. Generation

Som ett ytterligare led 1 diskussionen om den generaliserade bild av Generation Y
som redogjorts, dr det av stor vikt att belysa att det finns en paradox som ror alder,
livsfas och generation. Twenge (2012, s. 202) menar att generationsforskningen ar
komplex dé& den i1 detalj maste ske Over fler decennier. Darmed uppstar svarigheter i
att sirskilja om generaliserade egenskaper dr en foljd av generationstillhorigheten
eller om det istdllet ror personers alder och livsfas. Bengtsson redogdr for
instéllningen till trygghet relaterat till med alder. Hon beréttar hur hon i sin sena
tonarsperiod reste utomlands da det inte fanns forankring nagonstans och dér det inte
fanns samma behov av trygghet (Bengtsson 2013-04-17). Kaidussis berér dmnet

utifran foljande.

Jag vet inte om ni har hort det hir resonemanget, det hdr som man har skojat tidigare om
Svenssons; radhus, Volvo, vovve och tva barn. Man har raljerat lite 6ver det. Men nu har
man hort att, det dr ju det ungdomarna vill ha. De vill ha radhus, Volvo och vovve, den
hir tryggheten. De vill ha trygg anstillning, men de vill samtidigt ha utmanande
arbetsuppgifter. S& det ar ju véldigt mycket som &r kopplat till trygghet och det &r ju
precis vad tidigare generationer ocksa velat ha. (Kaidussis, 2013-04-22).

Resonemanget indikerar pa en motsigelse i1 forhallande till Cennamo & Garnder (jfr.
2008, s. 903) generaliserande bild av Generation Y som menar pa att de tenderar att

snabbt ldmna arbetsplatser som inte uppfyller dess krav pé frihet och sjélvstindighet.
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Enligt Kaidussis redogorelse har Generation Y likvirdiga mal som tidigare
generationer och skiljer sig darmed inte avsevért. Diskussionen hirleds ddrmed till
Twenges (jfr. 2012, s. 202) medvetenhet kring att aldern eller livsfasen for personen i
fraga ocksa har betydelse for egenskaper och virderingar. Landgren poéngterar under
intervjun: “Men det kdnns som att nagonstans upp till 25 &r si kan det vara en viss
skillnad pd hur seriost man ser pd livet” (Landgren, 2013-04-18). Berg forstirker
argumentet genom att podngtera att det inte handlar om generation lika mycket som
aspekten vilken fas i1 livet du befinner dig i. Han menar att unga O6verlag, oavsett
generation, kdnner sig mer fria att byta arbetsplats tack vare sin unga alder (Berg,
2013-04-25). Utifran Kaidussis, Landgrens och Bergs resonemang kan da diskuteras
om dven Generation Y kommer att soka trygghet 1 anstillningar nér dldern och den
livsfasen dr aktuell. Generaliseringen av generationen som mindre benédgen att arbeta
hart blir didrmed inte relevant d& instdllningen inte &r anknuten till
generationstillhdrigheten utan snarare hirleds till aldern. Parments (2008, s. 21)
pastaende att generationen inte kommer att fordndras ju dldre de blir kan ddrmed

ifragasittas.

Schoch (jfr. 2012, s. 27) redogér for att Generation Y utdver att vara kreativa och
mobila ocksd dr otdliga. Landgren lyfter fram att han har en forestdllning av
Generation Y som otéliga da han ser en ovillighet att starta “pa golvet”. Han ger
exempel pa hur han vid flera tillfillen sett unga medarbetare som direkt vill f4 hogre

positioner.

/---/sd sdger jag: ‘du kan borja i kassan’.” Ja men jag vill inte jobba i kassan’. “Nej det
forstar jag men ska du kunna lira dig bank s maste du borja ldra dig i kassan’/---/
(Landgren, 2013-04-18).

Under intervjun med Berg framkom att det dr en viss typ av méanniskor som soker sig
till branschen, det vill sdga personer med trygghetssokande och konservativa
karaktirsdrag (Berg, 2013-04-25). Bank- och forsdkringsbolag kan anses vara
traditionella och konservativa serviceorganisationer med snarlika
arbetsforutséttningar mellan olika foretag (Karlsson & Lovén i1 Héllsten & Tengblad,
2006, s. 123). Landgrens forestidllning om Generation Y:s otédlighet 1 kombination
med Bergs uttalande skapar en klyfta mellan forestéllningarna om generationen och

vilka personligheter som lampar sig for branschen.
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Sen upplever jag att Generation Y ar mycket mer otdlig. Att det ar viktigt att visa pa
karridrvigar och vad det finns for mdojligheter, att man adr mycket mer man om att ha en
mangfald &n liksom en Gppenhet, manga végar att g&, som Generation Y. (Enander,
2013-04-17).

Enander lyfter fram sin generaliserade bild av Generation Y som otalig. Han upplever
att det kan leda till utmaningar inom bank- och forsdkringsbranschen och framforallt
for ledarskapet da det stélls krav pa att visa tydliga individuella karridrvagar. Under
intervjun med Hogstrom framkommer likvérdigt resonemang dér vikten av att visa

karridrvagar belyses:

Det dr viktigt att ha stimulerande arbetsuppgifter, att man kénner en utveckling. Det &r
darfor som vi skriver individuella handlingsplaner varje ar dir man ska ha kortsiktiga
men ocksa langsiktiga mal, var vill jag vara om fem ar till exempel, hur ska jag kunna ta
mig dit? (Hogstrom, 2013-04-23).

De individuella handlingsplanerna som Hogstrom beskriver uppréttas for samtliga
medarbetare péd arbetsplatsen. Det tyder pa en efterfragan av tydliga karridrvagar hos
samtliga medarbetare diar Generation Y inte sérskiljs. Handlingsplanerna kan ddarmed
snarare hirledas till den oOkade individualiseringen i1 samhillet dir samtliga

generationer har ett behov av tydliga karridrvagar (jfr. Giddens, 2003, s. 43-44, 73).

I diskussionen alder 1 relation till generationstillhorighet blir ledarskapets utmaningar
en intressant utgdngspunkt. Parments forestidllningar om Generation Y visar,
tillsammans med populédrkulturella bocker om generationen, att det skulle kunna bli
en utmaning att leda generationen. Han poédngterar darmed att det krdvs ett speciellt
ledarskap for att hantera generationen (jfr. Parment, 2008, s. 11). Dock argumenterar
kontorschefen Berg for motsatsen da han uttrycker: “Jag tdnker inte annorlunda for att
jag leder en som dr 95:a eller 65:a faktiskt. Jag tinker inte alder helt arligt” (Berg,
2013-04-25). Utifrdn Bergs uttalande ar det av virde att podngtera att den upplevda
utmaningen forskare lyfter fram inte gir att motivera dd samtliga ledare inte vill
bekréfta den upplevda problematiseringen. Berg podngterar genom resonemanget att
individen sitts 1 fokus 1 ledarskapet. I teorier kring ledarskap lyfts individuellt fokus
pa medarbetarna fram som en viktig aspekt for ett fungerande ledarskap men dven
medarbetarskap (Seeholm & Salomonsson 1 Héllstén & Tengblad, 2006, s.114-115).

Medarbetarskapet dr en del av samhéllsforandringen och individualiseringen vilket
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ddrmed innebér att det fordndrade ledarskapet som gar mot medarbetarskap inte beror
pa ett fordndrat ledarskap gentemot en generation (jfr. Hellgren et al. i Sverke &

Hellgren, 2002, s. 175).
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Slutdiskussion

Som redan konstaterats finns det en tydligt generaliserad bild av Generation Y som
konstruerats av olika forskare. Utifran foregaende avsnitt kan ddrmed podngteras att
den forenklade forestéllningen av Generation Y dr mer komplex dn vad forskarna
antytt. Med utgéngspunkt 1 ledarnas resonemang under intervjuerna kan konstateras
att det finns fler aspekter dn endast generationstillhorigheten pd Generation Y:s

egenskaper och virderingar.

Forestillningarna om Generation Y gar att ifragasdtta dd@ det har framkommit
ytterligare aspekter att ta hdnsyn till i diskussionen utifrdn intervjuerna. Giddens
(2003, s. 44) belyser att identiteten dr en hogst personlig process som paverkas av
omgivningen men dér varje individ dr unik. En av de forsta aspekterna som utifran
intervjuerna uppmirksammats av ledarna &dr personlighetens relevans i
sammanhanget. Hellberg poédngterar att han viarderar det personliga intresset framfor
generationstillhdrighet och uttrycker vikten av att se varje person som en enskild
individ. Ledarnas bidrag till kontexten &r av hog relevans da de belyser att det ar svart
att acceptera den generaliserade bilden av Generation Y rakt av utan att ta hansyn till
kringliggande aspekter. Det blir d4@ med andra ord tydligt att ledarskapet inte enbart
anpassas efter Generation Y utan snarare anpassas efter den allmidnna
individualisering som sker i samhéllet. Det dr d& av stor vikt att konstatera att
utvecklingen av ett mer individualiserat samhélle paverkar samtliga generationer, inte
enbart Generation Y. I forlingningen blir det da vésentligt att lyfta fram
situationsanpassat ledarskap d& det snarare fokuserar pd medarbetarens individuella
mognad 1 arbetsuppgiften &n pé generella fOrestdllningar. Publikationerna som
utgivits 1 hur ledare och organisationer ska hantera och leda Generation Y kan dédrmed

ifragasittas da personligheten i slutindan bor vara avgérande for ledarskapet.

Det forekommer ytterligare argument till resonemanget att personlighetsdrag dr en
viktig aspekt 1 sammanhanget. Under intervjuerna med Landgren och Enander
framkom att bada har en generaliserad bild av att Generation Y ir otéliga. Eftersom
den generella bilden beskriver Generation Y som otadliga kan det resultera 1 att
generationen inte anses lamplig inom bank- och forsdkringsbranschen utifrdn dess

karaktéristiska drag. Det som forskarna inte tar hdnsyn till &r att det kan finnas
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personer fodda i aldersspannet for Generation Y som inte identifierar sig med den
generella bild som trots det blir forknippade med forestdllningarna. Den sociala
identiteten riskerar att prioriteras framfor den personliga identiteten hos personer
fodda 1 &ldersspannet. Om ledarna har en pa forhand konstruerad bild av personer
tillhorande éalderskategorin for Generation Y, finns risken att personen i fraga
exempelvis forlorar mojligheten att skapa ett forsta intryck. Med en redan utstuderad
bild blir konsekvensen att individen maste arbeta for att motbevisa den generella
uppfattningen som existerar. Landgrens forestdllning om Generation Y:s otélighet i
kombination med Bergs uttalande om den stereotypa medarbetaren inom bank skapar
en klyfta mellan forestdllningarna om generationen och vilka personligheter som
lampar sig for branschen. Det resulterar i att den generella bilden av Generation Y
inte anses stimma O0verens med de egenskaper bank- och forsékringsbranschen soker
hos sina medarbetare. Trots detta dr det svart att forestélla sig att ingen tillhdrande

Generation Y kommer att arbeta inom branschen.

Det framkommer ytterligare en relevant aspekt under intervjuerna med ledarna,
ndmligen paradoxen som ror alder och livsfas i relation till generationstillhorighet.
Forskning beskriver den generaliserade bilden av Generation Y som ovilliga att arbeta
hart samt att de inte krdver arbetstrygghet. Kaidussis motsdger pastiendet med
argumentet att generationen har likvirdiga framtida mél som tidigare generationer.
Hon menar att &ven Generation Y 1 framtiden vill ha trygga arbetsplatser, radhus,
Volvo och vovve. Foljaktligen argumenteras for aldern och livsfasens inverkan pa
individers vérderingar. Landgren podngterar aldersaspekten ytterligare genom att
resonera kring att det finns en viss skillnad 1 hur seriést man ser pa livet 1 forhallande
till lder. Ddrav kan en slutsats dras att generalisering av Generation Y kan anses
forenklad utifran aspekten av alder och livsfas. Forskningen tar alders- och livsfas i
beaktande, men avhaller sig samtidigt inte fran att utveckla starka generaliseringar
som 1 sin tur kan bli avgorande. Kaidussis lyfter dessutom fram en kategori inom
Generation Y, nidmligen akademiker. Aven hiir presenterar forskningen en forenklad
version av generationen dd andra kategorier sdsom kon, nationalitet, klass och
kulturbakgrund inte tas i beaktande vid generaliseringen. Begriansningen som sker

ifragasitts dirmed da skapandet av identiteten 4r mer komplex &n forskarna antyder.
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Den generaliserade bilden som framtrdder kan innebédra upplevda utmaningar for
ledare. Exempelvis uttrycker Enander utmaningar att kunna méta Generation Y:s krav
pa snabb aterkoppling och feedback. Viktigt att viga in i Enanders upplevda oro ar att
den generaliserade bilden inte dr kopplad till generationstillhorigheten. Den
generaliserade bilden relaterar snarare till mognadsfasen individen har i

arbetsuppgiften och att samtliga inom alderskategorin inte bekréftar forestiallningen.

Den upplevda utmaningen hos ledarna kan dirmed anses obefogad da Generation Y':s
intrdde péd arbetsmarknaden kan bli mindre problematisk &dn véntat. Parment (2008, s.
223) lyfter fram att arbetsplatser kan komma att behova anpassas efter den nya
generationen. Dock invinder Berg tillsammans med flera av ledarna mot
resonemanget da han menar att fordndringarna som sker pé arbetsplatsen snarare ar ett
resultat av samhallsférandringarna, dn anpassning till Generation Y (Berg, 2013-04-
25). Sambhillsfordandringarna péverkar individer pa flera sdtt dn enbart genom
arbetsplatsfordndringar. Den Okade individualiseringen har inverkan pé samtliga
individer dar Generation Y enbart dr en i mdngden. Samhélleliga fordndringar bor
darfor inte endast nimnas 1 forbifarten utan snarare konstateras ha storre inverkan pa
helheten och tas i beaktande vid generaliserande bilder. Medarbetarskapet som
utvecklats av ett fordnderligt ledarskap betraktas ddrmed inte som en anpassning efter
en enstaka generation utan dr ocksa en effekt av ett allt mer individualiserat samhélle.
Slutsatsen blir ddrmed att Parments pastaende kan anses 6verdramatiserat och ledares
oro infor Generation Y:s intride pd arbetsmarknaden #r dirmed omotiverad. Ovriga
aspekter utover generationstillhorigheten dr sd pass visentliga i resonemanget att

generaliseringarna blir obefogade.

Avslutningsvis kan den generaliserade bild av Generation Y som Mattias Behrer
inledningsvis presenterade i Svenska Dagbladet avdramatiseras. Forestidllningarna om
generationen, som forskare och populérkulturell litteratur presenterar, kan konstateras

vara starkt forenklad i forhallande till den komplexa verkligheten.
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Bilaga 1 - Intervjuguide

1. Allméan information

Far vi anvianda ditt namn eller vill du vara anonym?
Vad heter du?

Vilket foretag ar du verksam 1?

Kan du beskriva vad du har for befattning?

2. Generation Y

(Inled med att beskriva att vi avgransat Generation Y till
personer fodda ar 1985-1995)

Vilken generation anser du att du tillhor?
Kan du beskriva vad du tycker ar utméarkande for din
generation?

Kan du beskriva dina forestallningar om Generation Y?
Anser du att de har sarskiljande egenskaper?

Vilka goda egenskaper tror du att Generation Y har?
Vilka mindre goda egenskaper tror du att den Generation
Y har?

Tror du deras beteende kommer att sticka ut?

Forklara, om sa ar fallet, hur.

Vad tror du att dessa forestdllningar beror pa?

Beskriv vad du bygger ditt resonemang pa?

Hur tror du Generation Y kommer att integrera med
tidigare generationer?

. Ledarskap

Beskriv hur du utovar ditt ledarskap idag.

Tror du att ditt ledarskap kommer att behdva anpassas eller
fordndras efter den nya generationen?

Om s ar fallet, hur tror du det kommer behova anpassas?
Hur stéller du dig till det?

Tror du att Generation Y kommer att stidlla annorlunda
krav pa dig som ledare?

Vilka utmaningar tror du kommer uppsta?
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- Tror du att Generation Y kommer att bidra med speciella
fordelar?

4. Arbetsplatsen

- Beskriv hur du tror att generation Y kommer paverka
arbetsplatsen?

- Tror du att generation Y kommer att paverka andra
medarbetare 1 organisationen?

- Om sa ar fallet, hur?

- Vilka krav tror du de kommer stélla pa sin arbetsplats?

- Vilka mojligheter finns 1 organisationsstrukturen att
anpassa sig efter den nya generationens krav?

- Vill du lagga till ndgot mer?
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