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Abstract
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Purpose: The purpose of the study is to investigate Generation Y as employees in the

banking sector.

Methodology and theoretical reference framework: The study uses a qualitative method
where data has been collected through semi structured interviews with eight different
managers from major banks with the experience of leading the youngest and newest
generation in the labor market, Generation Y. The data has since been interpreted using our

empirical material.

Conclusion: The conclusions of the study disputes previous research on Generation Y's
characteristics as well as motivational factors, meaning that Generation Y does not exist
among employees in Swedish major banks. From the interviews made with managers, we can
see that Generation Y's specific characteristic features and motivational factors are driven

primarily by the individual's own personality.
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1. Introduktion

I foljande kapitel presenteras en introduktion till uppsatsen. I de inledande styckena
presenteras uppsatsens bakgrund, syfte och problemformulering. I de senare avsnitten
presenteras sedan uppsatsens relevans, begrdansningar och disposition. Kapitlet dmnar att ge

ldsaren en introduktion till det filt som kommer att behandlas i uppsatsen.

1.1 Bakgrund

Arbetsmarknadens yngsta generation dr en vésentlig del av fordndringen i det svenska
arbetslivet. Generationen kallas for Generation Y, eller internetgenerationen, och runt
begreppet figurerar savil teorier som generaliseringar om generationens sdregna beteenden.
Chefer pé arbetsmarknaden stir nu inf6r en utmaning att leda den generation som ségs stilla
krav pa flexibilitet och effektivitet, sigs vara foretagsam men emellertid ocksa lat, illojal och

otdlig (Coates, 2017).

En av de ménga branscher som just nu genomgér detta generationsskifte dr banksektorn. En
bransch som generellt kan uppfattas som konservativ och med ladg grad av fordndring. En av
bankcheferna som intervjuats for studien sdger foljande om de generella uppfattningarna

kring bankbranschen:

“Man skulle kunna tinka sig att folk ser det som ett viss slags fyrkantigt monster,

ordning och reda framfor sig”.

En beskrivning av branschen som emellertid gar tvirtemot den bild som ges av Generation
Ys forviantningar pa arbetsplatsen. Det stir nu for bankchefer 6ver hela varlden att mota de
forvantningar och krav som Generation Y stéller. Men hur uppfattas egentligen Generation Y

av sina chefer, i en bransch som utifrdn sett ser ut att gd i motsatt hall i forhdllande till



generationens forvintningar? Star chefer inom svenska storbanker verkligen infor en sa stor

utmaning som teorin vill fa det att framsta?

1.2 Syfte

Syftet med uppsatsen dr att undersdka chefer inom banksektorns syn pa sina anstéllda inom
Generation Y. Vi vill dérigenom skapa en forstaelse for hur chefer inom svenska storbanker
uppfattar Generation Y i forhdllande till det som anforts i teorier kring generationen, och pa
sa vis utreda om specifika motivationsfaktorer eller ledarskapsstilar dr applicerbara pa
Generation Y. For att svara pa detta anvinder vi oss av relevanta teorier om Generation Y,

samt motivationsteorier och ledarskapsteorier.

1.3 Problemformulering

Arbetsplatser dver hela vérlden stér 1 ett generationsskifte dir Generation Y tar en allt storre
del pa arbetsmarknaden (Pihl, 2011). Generation Y sdgs stilla krav pd en ny typ av ledarskap,
forandrade arbetssdtt och nya motivationsfaktorer. Teorin beskriver hur Generation Y
uppskattar en hog grad av flexibilitet, jobb med ansvar och effektiva arbetsuppgifter. Teorin
visar ocksd pa negativa aspekter och generationen mélas upp som illojal och otélig (Coates,
2017). Teorierna dr dock generaliserande, och hur denna generation ser sig i en bransch som
generellt uppfattas som konservativ och oflexibel é&r till synes ett outforskat félt. En empirisk
studie pa Generation Y 1 ett arbete inom banksektorn hade kunnat svara pa méanga dnnu
obesvarade fragor; Matchar chefernas syn pa Generation Y som anstéllda inom banksektorn
den teori som finns om generationen? Gér chefernas tillvigagingssitt i att leda och motivera
generationen 1 linje med vad teorin sidger? Med en kritisk utgangspunkt kan man stilla sig

frigan om Generation Y ¢verhuvudtaget existerar inom banksektorn.
Var huvudfrdgestdllning dr:
e Finns Generation Y som anstéillda inom storbanker i Sverige?

Ovriga fragor vi dmnar att besvara:



e Vad anser kontorschefer pé storbanker i Sverige karaktdriserar deras anstillda fran
Generation Y?

e Vad har chefer pa storbanker i Sverige for syn pé att leda och motivera Generation Y?

1.4 Relevans

Generation Y dr ett begrepp som i allra hogsta grad &r aktuellt da generationen tar allt storre
andelar pa arbetsmarknaden (Anderson, 2017). Runt Generation Y cirkulerar svil teorier om
generationens sdregna egenskaper som uttalanden om hur generationen bor ledas. Vi anser
det darfor relevant att bringa klarhet 1 om dessa generations typiska egenskaper ocksé gar att
identifiera inom bankbranschen. Uppsatsens slutsats anser vi relevant for att personer i
chefspositioner som tror sig ha anledning att anpassa sin ledarstil i forhdllande till

generationen ska veta vad de ska beakta 1 sin roll som ledare.

1.5 Begrinsningar

Denna uppsats dr begrinsad till chefer pa svenska storbankers syn pa Generation Y som
anstillda. Anledningen till att vi endast valt att anvdnda chefernas perspektiv pa generationen
ar for att fa en djupare forstdelse for hur chefer uppfattar att generationen bor ledas och
motiveras. Det dr med hinsyn till resurs- och tidsbegransningar som uppsatsen ar begransad

till en specifik bransch (i detta fall bank) och position (i detta fall kontorschefer).

1.6 Disposition

Inledning: I det forsta kapitlet beskrivs uppsatsens dmne, inledning, syfte och fragestéllning.

Vidare redovisas uppsatsens relevans och begrinsningar.

Metod: I metoden presenteras val av metod, intervju, intervjuguide samt killkritik for de

valda metoderna.



Teoretisk referensram: I den teoretiska referensramen presenteras tidigare forskning samt
de teoretiska utgdngspunkter om Generation Y som uppsatsen utgdr ifrdn. Som teoretisk
grund ligger dven tva motivationsteorier och en ledarskapsteori: Hertzbergs tvafaktorsteori,

sjalvbestimmandeteorin och situationsanpassat ledarskap.

Empiri & analys: 1 uppsatsens empiri- och analysdel presenteras och analyseras det
empiriska material som har samlats in. Materialet har delats in i tre delar. Den forsta delen
skildrar chefernas syn pd Generation Y, den andra delen visar hur cheferna uppfattar att
Generation Y bor ledas och motiveras. Den tredje delen visar de motsittningar som visats
mot teorin 1 intervjuerna. Lopande i denna del sammankopplas den teoretiska referensramen

med resultatet och det empiriska materialet analyseras.

Sammanfattning och diskussion: I denna del av uppsatsen sammanfattas och diskuteras det
som framkommit i analysen, detta for att tydliggdra vad som anses som centrala fynd i den

insamlade empirin.

Slutsats: I denna del av uppsatsen sammanfattas det resultat som uppsatsen bidragit till.

Aven uppsatsens bidrag presenteras.

Framtida forskning: Denna del av uppsatsen ger forslag till vidare forskning som forfattarna
inte har haft mdjlighet att studera inom ramarna for denna uppsats, men som framkommit

intressant under arbetsprocessen.



2. Metod

[ foljande kapitel presenteras de tillvigagdngssdtt som anvints for insamling av uppsatsens
data och vidare presenteras dven uppsatsens respondenter. I de inledande styckena beskrivs
studiens forskningsansats med val av metod, for att senare redogéra datainsamlingsmetod

och avslutningsvis en kritisk granskning av metoden.

2.1 Studiens forskningsansats

Den bearbetning som gjorts av sévil teori som empiri anses ha bdde deduktiva och induktiva
tendenser, och darfor har inte studien begrinsats till ndgon av de tvd ansatserna. En
kombination av deduktiv och induktiv ansats kallas for abduktion (Bryman & Bell, 2013). En
deduktiv tendens kunde ses vid borjan av uppsatsarbetet da insamling av information och
teori krdvdes for att utforma relevanta intervjufragor for studiens syfte. I Jacobsens “Vad, hur
och varfor: om metodval i foretagsekonomi och andra samhéllsvetenskapliga &mnen” (2002)
kallas denna process for “’teori till empiri” och beskrivs som en process dar forfattarna skaffar
sig forvantningar om verkligheten for att sedan samla in empiriskt material for att kontrollera
om dessa forvantningar stimmer med verkligheten. Den induktiva ansatsen handlar enligt
Jacobsen (2002) om att forfattarna utvecklar teori efter att de har samlat in relevant
information fran empiri. Eftersom att uppsatsimnet, Generation Y, var nytt for forfattarna
hade den induktiva ansatsen inte varit mdjlig utan den deduktiva. Diaremot har det empiriska
materialet varit avgorande for vilken teori som valts att presentera 1 uppsatsen. Nir det 1 slutet
av intervjuerna ldmnades utrymme for Ovriga kommentarer noterade vi att intressanta
infallsvinklar och motségelser kring Generation Y skildrades vilket gjorde att vara

fragestéllningar fordndrades under arbetsprocessen.
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2.2 Val av metod

Studien som genomforts dr av kvalitativ art, och for denna studie valde vi att intervjua atta
kontorschefer frdn svenska storbanker. Den mest uppenbara skillnaden mellan en kvalitativ
och kvantitativ studie dr att en kvalitativ studie fokuserar pa ord medans en kvantitativ
fokuserar pa siffror (Bryman & Bell, 2013). Vidare utgédr uppsatsen fran en ontologisk
standpunkt vilket innebédr att uppsatsen analyserar sociala fOreteelser som ett resultat av
samspelet mellan individer (ibid). Den vérldsbild som anammas i uppsatsen ar en
konstruktionistisk virldsbild. En konstruktionistisk varldsbild innebér att verkligheten varken
ar given eller kontinuerlig, utan kan beskrivas som en avgridnsning mellan det som finns och
uppfattas fran det som inte gor det. Konstruktionismen &r ifrdgaséttande gentemot det faktum
att organisationer och kulturer dr pd forhand givna enheter, och anser inte att dessa kan
definieras exakt (ibid). Eftersom att uppsatsens syfte dr att undersoka flera personers
uppfattningar for att sedan jamfora och sétta dessa i relation till varandra och presentera ett
resultat som aterspeglar den bild av intervjupersonernas gemensamma asikter ansidgs denna

varldséskadning vara lamplig.

2.3 Datainsamling

Uppsatsen behandlar savél primirdata som sekundérdata. Enligt Trost (2002) kdnnetecknas
primirdata med att forfattarna sjdlv hdmtat informationen direkt frdn personerna sjilva och
att det sker for forsta gdngen. Sekundirdata dr den data som forfattarna inte sjidlva samlat in,
dir man istéllet anvinder sig av vetenskapliga artiklar och teorier. Studiens primérdata ar
insamlad genom 4tta intervjuer som genomforts med vad som har ansetts vara relevanta
intervjupersoner for uppsatsens syfte. Innan intervjun har det sékerstillts att respondenterna
ar chefer till sdvdl Generation Y som andra generationer. Intervjuerna har sedan analyserats
med den teoretiska referensram som presenteras i kommande avsnitt. Artiklar dr himtade fran
internet och universitetsbibliotekets artikeldatabas. Fordelarna med sekundirdata ar att det ar

tidsbesparande och kostnadseffektivt.
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2.3.1 Intervju

Vi har valt att genomfora atta stycken intervjuer med bankchefer som arbetar med bade
Generation Y och édldre generationer. Intervjuerna genomfordes pa intervjupersonernas
arbetsplats d& respondenterna ska kdnna sig bekvdma och trygga i den miljo de intervjuas i
enligt kontexteffekten (Trost, 2010). Med respektive respondents arbetsplats som
intervjuplats Onskar man resultera i drliga och utforliga svar. Vi valde dven att genomfora
intervjuerna pa den dagliga arbetsplatsen av praktiska skél da personerna i fraga inte behdvde
ta tiden att pendla samt hitta alternativ lokal. Intervjuerna genomfordes inom loppet av tvé
veckor och varierade mellan 30 till 60 minuter dér vi kdnde att vi fick ritt miangd information
om varje person for att bygga vidare pa empiridelen 1 uppsatsen. Anledningen till att vi valde
att ha fysiska intervjuer istillet for en telefonintervjuer var for att kunna se respondentens
kroppssprak samt bibehalla ett naturligt flyt 1 sdvil fragor som funderingar (ibid.).

Vi f6ljde Legard et al. (2012) intervjusteg dar man borjar med att presentera uppsats gruppen
och bilda en naturlig och avslappnad relation till respondenten. Fortsdttningsvis beréttade vi
om vér studie genom att forklara syftet och dmnet samt talade om att intervjuerna skulle
héllas anonyma och att samtalet skulle spelas in. Intervjusamtalen kommer endast finnas till
bruk infor uppsatsen och inte avlyssnas av andra. Intervjun foljer modellen med
semistrukturerade intervjufragor for att respondenten skall 1dmna svar som svarar direkt pa
frigan men dven att det ldmnas utrymme for bade spontana svar och fragor. Véar teoretiska
referensram har hjélpt oss att utforma fragor genom vilka en relevant empiri ska kunna
samlas in kring det aktuella &mnet. Respondenterna gavs i slutet mojligheten att kommentera
med Ovriga kommentarer om s& Onskades samt pdmindes om anonymiteten om det

insamlade materialet.

2.3.1.1 Intervjuguide

Vi har anvént oss av en intervjuguide dér vi utgatt fran studiens problemformulering och
dmnen som vi valt att ta upp i vér teori. Vi valde att skapa en semi-strukturerad intervjuguide
med Oppna fragor som berdr de omrdden vi skrivit om 1 vér teori (se bilaga 2). Intervjun hade
tre teman som formades utifrdn problemdiskussionen, vilka var: Personliga erfarenheter,

Generation Y och Att motivera och leda Generation Y. Respondenten hade mojligheten att

12



paverka och styra sina svar. Att intervjun spelades in anser vi har underlittat var arbete med
att finga ratt kontext till empirin. Intervjuerna inleddes med en dialog mellan vem vi dr och
vem de &r, for att bilda en uppfattning om alder och position. En kort presentation av var
uppsats och syftet med denna introducerades och sedan inleddes intervjufragorna med de
olika temana. I slutet av intervjun fanns mojlighet for respondenten att tilligga kommentarer

eller egna fragor, for att mojliggéra komplettering av det som sagts under intervjun.

2.3.1.2 Urval

Vi har valt att intervjua dtta kontorschefer inom bankbranschen for att fa en genuin bild av
Generation Y som anstdllda inom banken. Intervjupersonerna &r representanter frin olika
storbanker 1 Sverige for att att bilda ett representativt underlag for studien. Viktigt att
poédngtera dr att ingen av respondenterna sjdlva tillhdr Generation Y. Nedan foljer en lista

med information om cheferna som vi beaktar som relevant for studien:

Fiktivt namn Befattning Foretag Antal Antal pa kontor
underordnade | frin Generation Y
Chef' 1 Kontorschef Bank 1 30 7
Chef 2 Kontorschef Bank 1 25 7
Chef 3 Kontorschef Bank 3 13 9
Chef 4 Kontorschef Bank 2 26 10
Chef' 5 Kontorschef Bank 2 12 5
Chef 6 Kontorschef Bank 2 30 15
Chef 7 Kontorschef Bank 2 12 5
Chef 8 Kontorschef Bank 3 10 5

Vi kom i kontakt med intervjupersonerna via ett mail (se bilaga 1) som skickades ut till olika
banker och bankkontor som vi ansdg vara relevanta for studien. Dessa mail skickades ut till
bankkontor for storbanker som lag inom ett tidsmassigt rimligt avstind fran Lund som é&r

gruppens utgangspunkt for studien. Enligt Svenska Bankforeningen (2007) klassar Nordea,
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SEB, Swedbank och Handelsbanken som vad man i Sverige brukar tala om “de fyra
storbankerna”. Dessa banker stdr for 75% av den totala inldningen 1 Sverige. Vart
utgangsurval tolkade vi som ett bekvamlighetsurval, eftersom att respondenter valdes ut efter
tillgénglighet (Bryman, 2011). Vi kan vidare se att vi under arbetsprocessens gang avviker
frdn denna urvalstyp da vért urval kan tolkas som bade maélinriktat urval och snobollsurval.
Ett malinriktat urval syftar till att forskaren gor sitt urval utifrdn en Onskan att de valda
intervjupersonerna dr relevanta for forskningsfrdgorna, och detta urval anvédndes av
strategiska skil dé studien behovde kompletteras med en bredd fran en specifik bank for att fa
en Overensstimmelse mellan forskningsfrdga och urval (ibid). Ett snobollsurval innebér att
man genom en kontakt etablerar en annan, vilket var fallet pa en av bankerna da vi fick tips

om en annan bankchef att kontakta for intervju (ibid).
2.4 Bearbetning av empiri

Intervjuerna spelades in med hjélp av inspelningsprogram pd datorer for att sedan
transkribera intervjuerna ordagrant. Detta gjordes for att kunna ldsa materialet pad nytt och
hitta olika infallsvinklar pd intervjun som tidigare inte ansetts relevanta. Utforandet av
transkriberingen har gjorts pd en mellannivd, vilket innebér att alla ord som uttalas skrivs ner,
med undantag for ord som endast anses lampliga 1 talspréak eller andra uttryck som anses vara
irrelevanta for innehallet, exempel pa sddana ord och uttryck ar “ju” och “eh” (Alvehus,
2013). Samtliga gruppmedlemmar har lyssnat pa intervjuerna, om en person inte kunnat
ndrvara pd en intervju har denna haft ansvar for att transkribera intervjun. For att bilda en
helhetsbild ldstes transkriberingarna igenom och det gjordes anteckningar och
overstrykningar fOr att hitta relevanta citat och asikter. For att hitta vad vi skulle fokusera pa
och vad som skulle bli centralt for vér studie hittade vi monster och gemensamma némnare
bland respondenternas svar. Da teorin kopplas thop med empirin bildades det en rod trad till
fragestillningarna vilket knot samman en relevant analys. Det &r genom diskussioner i
gruppen som gemensamma niamnare och relevanta citat har faststillts, vilket sedan har kunnat

sammanstéillas i empirin.
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2.5 Kritisk granskning av metod
2.5.1 Primirdata

Vi har samlat in var primirdata via de intervjuer som genomforts. Pélitlighet handlar om den
insamlade empiriska materialets tillforlitlighet, och att undvika fel eller tolkningar som kan
paverka intervjusituationen. Detta eftersom fel resultat och slutsatser inte skall dras. Vi
forhéller oss kritiska och dr medvetna om att datan vi samlat in via intervjuerna &r beroende
pa vilka vi har intervjuat. Eftersom att intervjupersonerna innan intervjun fick information
om att var intervju skulle innefatta fragor om generation Y och detta inte dr en term som kan
anses vara allmint kind finns en risk att respondenterna har gjort en férundersokning kring
termen som sedan har paverkat svaren i intervjuerna. Kritik kan riktas mot den induktiva
ansatsen da modern forskning inom psykologi visar att ménniskan inte har kapacitet att samla
in all relevant information under intervjuer (Jacobsen, 2002). Konsekvensen av detta blir att
forfattarna erhéller begridnsad information samt kan forbise viktig information (Jacobsen,

2002).

2.5.2 Sekundardata

Vi har samlat in var sekunddrdata i form av vetenskapliga artiklar, undersokningar samt
metodlitteratur. Vid insamling av sekundérdata finns det risker med kallkritik da forfattarna
kan ha olika synsitt och tankar vid kélltolkning. Vi har forhéllit oss med ett kritiskt
forhallningssétt d& det finns risk for bristande sjélvkritik 1 de studierna vi tagit sekundérdata
fran. En nackdel med en deduktiv ansats &r att det finns en risk att utveckla ett sndvt
perspektiv dér forfattarna endast letar efter information som tillstyrker de férvintningar som
de hade vid undersokningens borjan (Jacobsen, 2002). Vi har dven valt att anvinda oss av
Howe och Strauss (2007) i definitionen av Generation Y da detta ar vélkdnda och

aterkommande namn inom forskning om Generation Y.
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2.5.3 Reflexivitet

Reflexivitet ar forhallandet och involveringens paverkan mellan forskarna och med vad som
beforskas. Da forskaren sjdlv har en roll i studien som genomfors ér reflexivitet en viktig del
och innebar att forskaren inte kan gdra en helt objektiv studie eftersom de har en koppling till
vad som studeras (Denscombe, 2009). I vart fall handlar det om att vi alla tre sjélva tillhor
Generation Y. Virderingar och erfarenheter om var generation samt bankbranschen har vi
med oss vid borjan av studien. Dessa vérderingar och erfarenheter har vi forsokt att inte lata
paverka uppsatsens tolkning, syfte eller slutsats. Att vi sjilva tillhor Generation Y
uppmérksammades dven under intervjuerna men vi gjorde klart for respondenterna att de
skulle svara é&rligt och Oppet om deras personliga erfarenheter och tolkningar om

generationen och deras anstéllda.
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3. Teoretisk referensram

For att kunna kunna ta oss an de forskningsfrdgor som uppsatsen dmnar att besvara utgar vi

frdn tre teoretiska utgangspunkter: Generation Y, Motivation och Ledarskapsteori.

3.1 Generation Y

Det finns manga olika namn for Generation Y, som Generation Why, milleniumgenerationen,
och internetgenerationen (Schullery, 2013). Vem som tillhér generationen finns det flera
olika synpunkter och perspektiv pa da olika forskare har olika tolkningar for vilka personer
som ingar i Generation Y. Forskarna Neil Howe och William Strauss (2007) definierade
Generation Y redan ar 1991 och menar att dit hor individer som ér fodda mellan aren 1982
till borjan av 2000-talet. Nya reformerna i Sverige pa 80-talet bidrog till en friare
finansmarknad och okad privat skuldséttning. Som f6ljd av detta utvecklades under tidigt
90-tal fastighets- och finanskrisen. Flera av Generation Y foddes och véxte upp under
lagkonjunkturen pa 90-talet vilket &terspeglas i generationens uppfattning om arbetsgivaren
(Pihl, 2011). Den yngsta generationen pa arbetsmarknaden, Generation Y, har véxt upp under
en teknisk revolution som kretsat kring materiell kultur och konsumtion. Enligt Pihl (2011) ar
Generation Y dven den forsta generationen som vuxit upp inom ett varumérkesimpregnerat

samhdlle dér internet och informationsteknik dr en central del av vardagen.

Generation Y beskrivs som lata, oberoende och entreprendrstinkande individer som géirna tar
ansvar pa arbetsplatsen (Coates, 2017). Enligt Anderson et al. (2017) har Generation Y en
annorlunda attityd till arbetslivet jamfort med tidigare generationer, vilket 1 sin tur kommer
att fordndra framtida ledarskap. Generation Ys instéllning till chefen gor att de stéller hogre
krav pa arbetsplatsen (Martin & Tulgan, 2006). De har blivit uppmuntrade till att uttrycka sig,
ndtverka, syssla med fritidsaktiviteter och de dr vana vid att uttrycka sina asikter och kénslor
oppet (ibid.). Trots det ar traditionella virden som arbete, partnerskap och bostad fortfarande

viktiga for Generation Y.
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Enligt Pihl (2011) &r positiva faktorer hos Generation Y att de litar pa sina egna formagor, de
ar foretagsamma, miljomedvetna och de anser teamwork vara en vardaglig del av livet. Pihl
(2011) menar att Generation Y ofta har hog sjdlvkinsla och ar bra pa att framhéva sig sjdlva.
De tackar girna ja till utmaningar och och har hoga tankar om sig sjilva. Ng, Schweitzer och
Lyons (2010) talar om sjédlvsdkerheten som negativ d& de anser att den kan leda till att
generationen har svart att ta kritik vilket 1 sin tur kan bidra till svarigheter pd arbetsplatsen.
Anderson et al., (2017) menar att det finns en oro for hur den nya generation pa
arbetsmarknaden ska ledas. Vidare forklarar hon att en ny generation innebir nya idéer och
infallsvinklar inom ledarskap och att chefer diarfor bor vara beredda pé att fordndra sitt sétt att

leda for att matcha Generation Ys 6nskemal (ibid.).

Coates (2017) beskriver dven hur viktigt meningsfullt arbete &r for Generation Y.
Meningsfullt arbete &r, enligt Coates (2017) ett jobb dér man blir inkluderad, kan njuta av
arbetet samt kdnna ett driv for det man gor. Enligt Sandberg och Targama (2013) visar
forskning att Generation Y inte ar lika intresserade av att bli chefer. De tror att en mgjlig
forklaring till det kan vara att generationen ser chefsarbete som traditionellt, rationalistiskt
och ddr man inte har tid for fritid. Att bilda en balans mellan jobb och fritid 4r viktigt for
Generation Y da de foredrar kvalitetstid med familjen framfor att tjana pengar. Pihl (2011)
forklarar att Generation Y ser sitt arbete som ett verktyg till att nd sina mal och att de gédrna
ser sitt jobb som en livsstil snarare dn ett maste. De har upplevt att tidigare generationer
jobbat sd mycket att det inte funnits nagon tid for avkoppling med familj och vénner.
Generationen vill ldra sig av detta och uppskattar flexibla arbetsplatser dér det finns mdjlighet
att gora tid till andra aktiviteter, de uppskattar dven effektivitet och personliga relationer

(Martin & Tulgan, 2006).

Enligt Martin & Tulgan (2006) dr Generation Y mer vélutbildade dn tidigare generationer.
Generationen tror att utbildning ar végen till succé dar livslangt larande skapar mgjligheter i
arbetslivet. De dr mer medvetna om vad de vill ha och det viktigaste kriteriet for dem &r att ha
ett genuint intresse for arbetet samt att arbetet stimmer 6verens med individens virderingar.
Generation Y foredrar att deras chef foljer deras arbete och bidrag for att sedan kontinuerligt

fa feedback (Tulgan, 2009). Pihl (2011) forklarar att Generation Y fOrvéntar sig en ndra
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relation till sina 6verordnade och tycker om att hora hur de kan utvecklas samt hur bra de ar
och detta anses dven som en motivationsfaktor. Generationen &r redo att arbeta lika hart som
tidigare generationer. Generation Y anses som lata eftersom de foredrar flexibla arbetstider
fore nio till fem men detta ar egentligen ett tecken pa en vilja av god livskvalité. De vill vara
sa effektiva som mojligt, ha kul och gora arbetsuppgifter snabbt. Generationens forvéntningar
pa ledarskap och arbete skiljer sig fran tidigare generationers. De vill inte att deras jobb och
karridr ska vara hela deras liv utan de prioriterar att arbeta omgivna av liknande personer som
dem sjdlva. Jobbet i sig ska vara roligt och utvecklande och ifall inte arbetsgivarens
véirderingarna stimmer Gverens med vad Generation Y dr ute efter sdger de léttare upp sig

(Coates, 2017).

3.2 Motivation

Motivation dr ett aktuellt &mne som pa ett eller annat sitt intresserar eller innefattar samtliga
individer 1 vart samhélle. Men vad betyder motivation egentligen? Den enkla definitionen av
begreppet motivation dr att det dr nagot som far individer att agera (Ryan et al., 2000). Hur
motivation skapas och hur olika minniskor motiveras dr en fridga som é&r av stor betydelse i
termer av sdvil ekonomi som vilbefinnande. En motiverad medarbetare presterar béttre och
darfor ar malet for chefer och foretagsledare vérlden over att skapa en hog motivationsniva

hos sina anstédllda (Rochester, 2018).

3.2.1 Motivationsteorier

3.2.1.1 Maslows behovshierarki

For att forklara och definiera begreppet motivation finns olika motivationsteorier till hands.
1943 publicerades “A theory of human motivation” av Abraham Maslow, vilken innehdll en
av de mest framstdende motivationsteorierna: behovshierarkin. Behovshierarkin utgar frin att
alla ménniskor drivs av fem behov 1 en hierarkisk ordning: fysiska behov, behov av trygghet,
samhorighet, uppskattning och sjilvforverkligande (Maslow, 1987). Basen bildas av
ménniskans mest grundliggande behov som vatten och mat. Enligt Maslow (1987) ar

trygghetsbehovet det nésta steget dit ekonomisk sdkerhet samt hélsa och stabilitet hor till.
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Mellanskiktet utgor de sociala behoven som vinner och familj. Avslutningsvis bestar oversta
nivan av behov av sjdlvforverkligande dit alla vill men inte kanske nar ndgonsin (Adair,
2006). Den yttre sjdlvkénslan och uppmairksamhet anses som de hdgsta malet da man kidnner
sig vardefull. Grundtanken med teorin dr att ndr man uppfyllt grundbehoven kan man ta nésta
steg uppat i behovstrappan till de sociala behov som tillforlitlighet och kirlek. Om inte
grundbehoven ar uppfyllda, fokuseras allt pd att tillfredsstilla dessa behov forst. Efter att alla
fyra nivéer ar helt tillfredsstdllda kan minniskan stélla sig hogst upp pé det sista trappsteget
med rubriken “sjilvforverkligande” (Maslow, 1987). Ju hogre upp i hierarkin desto
ménskligare blir man och de faktiska behoven blir svagare. Nér detta steg uppndtts kan
manniskan gora vad denna dr menad att géra och vill gora samt kdnna iver och tillfreds.
Larsson och Ljung (2011) redogor for att Maslows teori lagt en grund for hur man i
véstvérlden resonerar kring motivation och behov. Teorin har dock fitt mycket kritik for att
vara for generell, darfér har 4ven motivationsteorier som dr mer aktuella och relevanta for

denna studie valts ut for att presenteras i detta avsnitt.

Behov av
sjdlvférverkligande

Uppskattningsbehov  att kunna utveckla sin fulla
individuella potential

sjdlvbestammande &

Sociala behov respekt

karlek, véanskap &
samhérighet

Trygghetsbehov

hélsa, sakerhet &
Fysiologiska behov  stabilitet

mat, vatten &
sémn

Figur 1 - Maslows behovshierarki (Jansson & Ljung, 2011)

3.2.1.2 Herzbergs tvafaktorsteori

Herzbergs tvéafaktorsteori som behandlar attityder mot arbete dr en av de mest kénda teorierna
inom motivationsstudier (Eriksson-Zetterquist m.fl., 2011). Teorin handlar om att 1dgga fokus
pa tillfredsstillelse av behov och inte vad ett uppfyllt behov vidare hade kunnat leda till

(Herzberg, 1968) . Motsatsen till arbetstillfredsstéllelse dr inte jobbmissndje utan snarare
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ingen arbetsndjdhet, och pa samma sétt 4r motsatsen till jobbmissndje inte arbetsndjdhet, men
inget jobbmissndje. Teorin grundar sig péd att personer har tva olika sorters behov. Da
anstéllda féar ta ansvar eller berom av att ha lyckats skapas arbetstillfredsstillelse som kallas
motivationsfaktorer. Otillfredsstéllelse ddremot dr demotiverande da individen &r missndjd
med bland annat administration, dvervakning eller den anstélldes arbetsforhallande. Detta
kallas hygienfaktorer. Hygienfaktorerna kopplas framst till arbetsmiljon, medans

motivationsfaktorerna kopplas oftast till arbetet 1 sig.

3.2.1.2.1 Motivationsfaktorer

Prestation, bekriftelse, ansvar, arbetet och mojlighet till utveckling ar faktorer som Herzberg
kallar motivationsfaktorer (Eriksson-Zetterquist m.fl., 2011). Dessa faktorer visar sig vara
orsakerna till I&ngsiktiga fordndringar 1 attityder mot arbete. Interna- och arbetsrelaterade
faktorer Okar motivationsnivan starkt och ger bra arbetsprestanda. Da det dven ar viktigt i
denna kategori att nd sina egna mal som anstilld. For chefer ér det viktigt att ge den anstéllda
mojligheten att fa uppna sina individuella mal och inte endast foretagets. Da den anstéllda
kénner sig n6jd med dessa faktorer kan den anstéllda kdnna sig mest tillfreds med sitt arbete
(Herzberg, 1968). Motivationsfaktorer dr behov som den anstillda onskar att tillfredsstilla,
dédrav leder denna motivation vidare till att man utfér en handling och behov till att prestera.
Skulle behovet ddaremot inte uppfyllas sa leder det till vantrivsel. For att forebygga vantrivsel

pa arbetsplatsen kan man fokusera pa att utveckla hygienfaktorerna i arbetet.

3.2.1.2.2 Hygienfaktorer

Hygienfaktorerna ar de externa faktorer som ror sig vid sidan om sjdlva arbetet som fysisk
overvakning, arbetsmiljo, relation, 16n och ledning (Herzberg, 1968). Nér dessa saker &r bra
minskar missndjet, men det paverkar inte arbetsndjdheten och dairmed motivationen mycket.

Hygienfaktorer dr betydande externa faktorer i arbetsmiljon.

3.2.1.3 Sjalvbestimmandeteorin

Sjilvbestimmandeteorin kallas dven for Self-determination theory och forkortas ofta som

SDT. SDT ér en motivations-psykologisk teori som utvecklades av Edward L. Deci och
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Richard M. Ryan. Teorin grundar sig i att det finns inre och yttre motiv som styr ménniskans
motivation. De yttre motiven syftar till att individer agerar utifrén instrumentella skil, ett
instrumentellt skél identifieras som ett skdl som inte ageras utav individens eget intresse. Ett
instrumentellt skél skulle till exempel kunna vara 16n, dér individen presterar i syfte att fa
beloning i utbyte mot sin prestation. De inre motiven syftar istéllet till ageranden dir
individen agerar utav eget intresse. Ndr en person uppfattar ett arbete intressant, givande eller
uppmuntrande och utfor detta arbetet pa grund av det egna intresset snarare dn av en beloning
agerar personen efter inre motiv. Det vill sdga att individen arbetar utifrdn eget intresse och
egna begir (Ryan & Deci, 2000). Ryan och Deci menar att individer har medfédda behov
som ar grunden till den sjdlvdrivna motivationen som tidigare beskrivits som inre motiv.
Dessa tre medfodda behov ar: kompetens, autonomi och kénsla av samhdrighet (Ryan &

Deci, 2002).

Kompetens definieras som Ryan och Deci (2002) som att en individ far mojlighet att utnyttja
sina kunskaper och fardigheter 1 en social miljo. Vidare beskrivs behovet som en kénsla av
tillit till en aktivitet, en person kan sedan paverka och utveckla denna aktivitet vilket i sin tur
leder till en kédnsla av kompetens (Ryan & Deci, 2002). Portet, Bigley och Steers (2003)
beskriver vidare att endast uppfylla behovet av kompetens inte rdcker for att nd inre
motivation, utan kompetensen behdver kombineras med en kdnsla av autonomi. Behovet av
autonomi definieras av Ryan och Deci (2002) som en kénsla frn individen att deras beteende
och agerande kommer inifran individen sjdlv. En individ som agerar autonomt agerar utifran
egna intressen och virderingar. Autonomi forknippas l4tt med sjilvstdndighet, men enligt
Ryan och Deci (2002) skiljer sig dessa at. Sjdlvstindighet syftar till skillnad frdn autonomi
till att undvika yttre influenser, som till exempel att kunna utféra en uppgift utan hjilp av
andra. Uppgifter som gér i linje med individens egna intressen kan didremot upplevas
autonoma dven om individen blivit tilldelad uppgiften av exempelvis chef eller ledning. Det
tredje behovet, samhdrighet, behdver uppfyllas for att den sjélvdrivna motivationen ska
frimjas. Samhorighet innebédr att individen kdnner samhorighet med andra personer 1 sin
omgivning samt att personen kdnner en Omsesidig omtanke till och frdn ménniskor i1 sin

omgivning (Ryan & Deci, 2002).
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Enligt Ramlall och Sunil (2004) kvdver man motivationen genom att ge den anstillda trékiga,
monotona och enkla arbetsuppgifter. Om den anstdllda istéllet far variation, autonomi och
beslutsauktoritet 1 uppgifterna kan arbetet upplevas mer utmanande och pa sa sitt kan

motivationen frdmjas enligt SDT.
3.2.2 Motivationsteorier och Generation Y

Motivation som begrepp kan forklaras som de motiv en person har for att tillfredsstélla sina
behov. For att anvdnda ens motiv som motivationsfaktor miste man dé veta vilka motiv de
har till exempel ekonomiska eller sociala. Da generationer har olika beteenden, mest tack
vare att de vuxit upp med internet och anvinder sig av informationsteknik, har de dven
liknande motivationsfaktorer som styr deras behov (Pihl, 2011). Varje generation kriver olika
typ av motivationsfaktorer. Enligt Deloittes enkédtundersokning (2018) ar dessa 1 ordning de
viktigaste motivationsfaktorerna vid jobbsokande: positiv arbetskultur, 16n, flexibilitet med
timmar och arbetsplats, mdjligheter for utveckling, rykte om etiskt beteende, méngfald och

integration samt mojligheter for volontédrarbete eller gora skillnad i1 samhallet.

3.3 Ledarskapsteori

I detta avsnitt beskrivs situationsanpassat ledarskap, en ledarskapsteori som specifikt valts ut
och ansetts ldmplig till stod for empirin och for att besvara tidigare presenterade

fragestdllningar.

3.3.1 Situationsanpassat ledarskap

Situationsanpassat ledarskap (SAL) &r en ledarskapsmodell som utvecklades 1969 av Hersey
och Blanchard och den belyser framst att det inte finns ett slags ledarskap som fungerar i alla
situationer, utan att en bra ledare bor vara flexibel och kunna anpassa sitt ledarskap efter
situation och medarbetares kompetens. Ledarskapet bor anpassas enligt graden av mognad
hos efterfoljarna. De tva parametrarna dr uppgiftsorienterat beteende som fokuserar pa
uppgifter med anstillda med 1&g mognad samt relationsskapande beteende som forstirker

mognaden. Hersey et al (2008) menar att ndr den anstélldas mognad 6kar bor chefen minska
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sitt uppgiftsorienterade- och relationsskapande beteende for att ge utrymme for personlig
utveckling. Vilken ledarskapsstil som anvinds beror péd ledare, situation och sammanhang.
Sveningsson och Alvesson (2010) forklarar att for att klara situationsanpassade
ledarskapsstilen kravs det att ledare forstdr medarbetarnas kunskap och motivation samt
anpassa sitt bettende i1 olika sammanhang. Syftet med denna typ av ledarskap dr att forenkla
dialog och att ge medarbetarna ritt stod for att kunna forbéttra arbetsresultat. SAL baseras pé

tanken att en situationsanpassad ledare ska agera utifran tre fardigheter:

e Diagnos - bedomning av individens situation samt behov av styrning eller stod.
e Anpassning - anpassning av ledarskapsstil till den bedomda situationen.
e Partnering - ledaren och individen kommer &verens om vad de behover frén varandra

for att kunna arbeta mer effektivt (Iszatt-White & Saunders, 2014).

3.3.1.1 Ledarskapsstilar

Hersey et al. (2008) har, utifran hur uppgifts- respektive relationsbaserad man ar, skapat en
modell for att dela in situationsanpassat ledarskap i fyra olika ledarskapsstilar. Se modell

nedan.
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Figur 2 - Situationsanpassat ledarskap (Hersey et al, 2008)

e Instruerande - nir medarbetarna inte dr s kunniga, inte vill eller ar osékra (D1) kraver
de en ledare som ger direktiv. Hir maste ledaren vara klar och tydlig i hur saker gar
till samt hur, var och nir medarbetaren fOrvédntas att prestera. Denna ledarstil
fokuserar darmed pé uppgiftsorienterat beteende.

e (oachande - ndr medarbetarna inte &r sd kunniga, men ir ganska sjélvsdkra eller
villiga att jobba och ldra sig (D2) behdvs en ledare som kan forklara, motivera och
Overtyga. Hér dr dven tillit vildigt viktig dé syftet med denna typ av ledarskap é&r att {4
medarbetarna involverade och mer benédgna att ta egna beslut. Man séger darfor att
denna typ av ledarskap fokuserar pé bade uppgifter och relationer.

e Stddjande - ndr medarbetarna dr duktiga och kan mycket, men &r ovilliga eller osdkra
(D3). Denna ledarskapsstil kdnnetecknas av att beslut tas gemensamt av ledare och

medarbetare. Har bir medarbetaren ansvar medan ledaren har en stodjande funktion i
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att stirka medarbetarnas sjdlvkidnsla och formaga. Dérfor handlar denna ledarstil
huvudsakligen om relationsskapande beteende.

Delegerande - nir medarbetarna dr bade kunniga och villiga eller sjdlvsidkra (D4) har
de natt den hogsta mognadsfasen enligt modellen (Hersey et al., 2008). Medarbetarna
ar motiverade, klarar sig pd egen hand, kan sjdlva ta beslut och fér frihet. Hir behover
dérfor ledaren inte ge mycket stottning i varken relationen eller uppgifter och dr mest
dir for att observera och ge stod om det skulle behdvas. Enligt Hersey (2008) dr

ledaren inte alls inblandad i detaljer men finns dir for att visa vilken riktning

medarbetaren ska, motivera och bolla med vid behov.
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4. Empiri och analys

I denna del introduceras respondenternas syn och dsikter kring Generation Y. De lyfter fram
vad som utmdrker generationen, deras syn pd dem, motivationsfaktorer samt

ledarskapsstilar.

4.1 Utvalda citat

4.1.1 Chefernas syn pa Generation Y

Respondenternas syn pa Generation Y som anstillda inom svenska storbanker varierade, men
trots detta har ménga likheter kunnat ses utifran den empiri som samlats in fran intervjuerna.
Av de karaktiristiska drag som cheferna péstar vara specifika for Generation Y ndmns bland
annat en 0nskan om flexibilitet, fokus pa sin egen utveckling och otélighet som typiska drag
for generationen. Nedan presenteras de karaktéristiska drag som cheferna anser vara typiska

for generationen.

4.1.1.1 Karaktaristiska drag

Nar cheferna blir tillfragade kring Generation Y's positiva egenskaper ndimns egenskaper som
drivkraft, nyfikenhet och vilja att utvecklas. I den teori som presenterats av Pihl (2011) kring
Generation Y beskrivs generationen som foretagsam och sjilvséker, vilket det dven géar att se
nyanser av i1 chefernas svar kring generationen. Nedan presenteras chefernas tankar kring
generationens positiva egenskaper att presenteras. Av Chef 3 ndmns nyfikenhet som ett

positivt karaktdristiskt drag hos generationen:

“Framforallt tycker jag att de dr oerhort nyfikna och vill girna testa nytt [...] ja att
man dr beredd att liksom hoppa in i nagot som man inte riktigt vet, vart det leder, och

att vara nyfiken ocksa.” (Chef 3)
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Chef 3 understryker flera ganger under intervjun att nyfikenheten ar ett drag som hen kan se

hos generationen, hir fortydligas detta drag dnnu en gang:

“[...] att man dr nyfiken och rdtt modig och... De dr oerhort positiva tycker jag”
(Chef3)

Aven Chef 6 nimner nyfikenhet som ett av de positiva karaktiristiska dragen hos

generationen:

“Jag vet inte om det dr beroende pa generation men viljan att utvecklas gor ju att
man dr nyfiken pa saker, pd sd sdtt sa driver man bade sig sjdlva och i viss madn

foretaget framdt” (Chef 6)

Chefernas svar pd frAgor om generationens karaktéristiska drag gar 1 enighet med vad teorin
av Pihl (2011) sédger. Pihl menar att generationen inte dr radd att tacka ja till utmaningar, utan
ar nyfikna och Oppna for nya uppgifter och utmaningar. Vilket i andra termer kan tolkas som
att generationen bestdr av nyfikna individer. En annan positiv egenskap som lyfts fram av

flertalet chefer dr generationens drivkraft:

“Positiva tycker jag faktiskt dr deras drivkraft, och deras, alltsa deras att dom dr

vdldigt snabba upplever jag”. (Chef 1)

Aven Chef 4 namner intresse att lira och komma framat:

“Jag upplever dem som ganska intresserade och pa, ambitiosa, vilutbildade allihopa

till skillnad fran de dldre” (Chef 4)

Att generationen dr ambitidsa och har en stor drivkraft stimmer vil med Pihls (2011) teori
om att generationen dr foretagsam. Chef 2 ndmner att personer som dr i borjan av sin karridr

har en attityd som skiljer sig fran personer som kommit ldngre 1 sin karridr:
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“ [...] de dr mycket mer oppensinnade, ju ldngre du har jobbat desto mer inskrdnkt

blir du.” (Chef 2)

Aven Chef 5 upplever att man har en annan attityd till arbetet i borjan av yrkeslivet:

“[...] man dr vdildigt ambitios ndr man borjar sitt yrkesliv.” (Chef 5)

I ovanstaende citat refererar cheferna till ett stadie i yrkeslivet snarare &n en generation, vilket
gor det svart att knyta an citaten till ndgon teori om Generation Y. Nér cheferna talar om de
negativa egenskaperna hos generationen ndmns otalighet ofta som ett negativt karaktéristiskt

drag hos generationen. En av cheferna har foljande uttalande om generationens otalighet:

“[...] de har sa jdvla brdttom [...] sdger du till nagon att det tar tre ar att utvecklas i

den hdr positionen tycker dom det dr galet, ehh men sdger man 1-3 ar sd vdljer de att

ta till sig ett” (Chef 1)
Aven Chef 2 anser att otaligheten hos generationen kan upplevas som negativ:

“Otaligheten dr da det negativa, det vill sdga att man gdrna byter, man byter kanske i
min vdrld dd lite for snabbt innan man kan tillrdckligt mycket. Man vill gdrna gd till

ndsta sak som man kan saddr. “(Chef 2)
Chef 2 séger vidare i intervjun att:

“Men man mdrker ju att det finns en otalighet, trivs man inte tillrédckligt bra sa gar

man vidare.” (Chef 2)

Chef 4 uttrycker otaligheten som ett behov av tédtare jobbutmaningar och snabbare tempo:

“Att jobbutmaningarna ska komma tditare [...] och forvintan pad att det ska gd
snabbare kanske tidigare generation gjorde som var mer forberedda att griva var

man star och dgna tid” (Chef 4)
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Chef 8 uttrycker otéligheten som en vilja att gora sin karridrméssiga resa snabbt:

“Jag tror det dr en ganska snabb resa man har, det stimmer inte pd alla det gor det
inte, jag har ndagon som tycker att “oh jag har hamnat helt rditt hdr” men ocksd nagra

som tycker att detta dr ett mellansteg” (Chef 8)

Vidare i intervjun ndmner Chef 8 att generationen vill att utvecklingen ska ga snabbt:

“Det dr nog viktigt att ha roligt pd jobb och att man drivs framadt, utvecklingen framdt

att den ska ga rdtt sda snabbt ju” (Chef 8)

Otalighet, ett behov av snabbare tempo och utmaningar kan dras i parallell med den teori som
(Martin & Tulgan, 2006) presenteras om generationens krav pa effektivitet. Det skulle dven
kunna ses som en direkt foljd av det hoga driv och den hoga foretagsamhet som Pihl (2011)
presenterar i sin teori om generationen. Chef 4 beskriver vidare hur generationen kraver

avkastning pa sitt arbete tidigare, och hur sniv generationens tidsram &r:

“Det dr vdl en skillnad man har inte riktigt det talamodet som fanns forr [...] utan dr
beredd att gora arbetet som krdvs men man dr inte beredd att vinta ett ar. Ett ar dr

en evighet” (Chef 4)

Otaligheten ses dock ur ett annat perspektiv frdn en av cheferna, ddr det omnimns som en

positiv egenskap:

“Jag tror det dr bra att man faktiskt inte fastnar heller, utan att man, man vill, det

finns den hdr rorligheten, gdrna inom foretaget” (Chef 2)

Nyfikenhet, en hdg drivkraft och otélighet tycks vara huvudsakliga karaktirsdrag hos
generationen, och tolkas av cheferna som bade positiva och negativa. En intressant aspekt nér
det talas om generationens karaktdrsdrag dr att cheferna ofta refererar till generationen som
“de yngre” eller “i forhallande till de é&ldre” istéllet for att namnge generationen som

“Generation Y”. Chef 2 menar att “ju ldngre du har jobbat desto mer inskrdnkt blir du” och
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Chef 5 menar att “man dr vildigt ambitios i borjan av sitt yrkesliv”. Dessa alternativa
bendmningar gor det svart att urskilja om cheferna talar om den specifika generationen eller

unga personer 1 allménhet.

4.1.1.2 Jaget fore laget

Pihl (2011) ndmner i sin teori om Generation Y att generationen har hoga tankar om sig sjilv
och girna framhidver detta. I intervjuerna med kontorscheferna framkommer det att dven

cheferna ser att generationen har ett stort fokus pa sig sjdlv pa arbetsplatsen.

I citatet nedan sdger Chef 1 foljande om generationen:

“[...]Jman kan vdl sdga sahdr att det skiljer sig ganska mycket pd hur man forhdller
sig badde till sig sjilv men ocksd till sin egen omgivning och utveckling. [...]de unga dr
vdldigt ambitiosa, men de sdtter ofta jaget framfor gruppen. Det dr inte det att de dr
egoistiska pad det sdttet men de fokuserar ganska mycket pd sig sjdlv och pd sin egen
utveckling. De dr inte sd intresserade av att bli tillsagda vad de ska gora, utan hittar

gdrna egna vigar, sin egen utveckling” (Chef 1)

Har menar Chef 1 att de unga har en tendens att ha ett storre fokus pa sin egen utveckling én
gruppens, vilket ocksa ibland kan bli lidande for gruppen. “De dr inte sa intresserade av att
bli tillsagda vad de ska goéra, utan hittar gdrna egna vigar” kan dras 1 parallell med
Schweister och Lyons (2010) teori om att generationen inte kan hantera negativ kritik. Den

bristande lagmoralen dr d&ven nigot som Chef 2 papekar:

“Prestationen dr egentligen att jag ska vara tillfredsstdlld i vad jag gor [...] jag vill

inte sdga att de dr ... Kanske inte lika stora lagspelare i alla ldgen” (Chef2)

Aven Chef 5 papekar egot som ett typiskt karaktirsdrag hos generationen:

“Ambitios i en mdnniska i er dalder (21-23 dr), eller kanske lite dldre ocksa, dr att

man strangt fokuserar sig pd sig sjdlv och sin egen utveckling.”
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Att generationen girna framhéver sig sjilv dr nigot som framgar tydligt i intervjuerna, och
ger sdledes ett svar pd vad teorierna har att sdga om generationen. Precis som Schweitzer och
Lyons (2011) poidngterar verkar sjdlvsdkerheten emellertid leda till negativa effekter pa
arbetsplatsen. Den negativa aspekt som samtliga tre ovanstaende chefer nimnt ar att fokuset
pa den egna individen kan bli lidande for gruppen. Chef 5 menar att det &r chefens ansvar att

lara individerna att se sig i grupp:

“Jag tror samarbete och se sig i grupp. Ingen lir dem det. Det dr enklare att
diskutera det. [...] Mdnga chefer hittar inte det och tycker att de dr egocentriska och
struntar i den. Det dr som att inte trdna den samsta spelaren i fotbollslaget, det gor

man inte. Det dr ddr man ldgger mest energi‘* (Chef 5)

Dock nidmner Chef 2 fokuset pa den egna individen som en positiv egenskap:

“Det bra dr vdl att man, det dr bra men det behéver inte vara bra, att man sdtter sig
sjalv lite i fokus. Vad vill jag nd, va? Och liksom, vad vill jag ldra mig? Det tror jag
dar bra” (Chef 2)

Aven Chef 3 har en annorlunda syn p3 sina anstillda och siger istillet att:

“Nu har jag ju mitt gdng att relatera till och de dr vdildigt mycket teamspelare, det dr
inte sa mycket fokus pd jaget, det dr vdldigt viktigt med... Alltsd man dr vdldigt mdn

om varandra, det dr mycket gruppen sa.” (Chef 3)

Trots att ingen utav de tidigare cheferna nimnt teamwork som ett karaktérsdrag sédger Pihls
teori (2011) att Generation Y har teamwork implementerat som en del av sin livsstil. Att Chef

3 ser lagspelare som ett typiskt karaktdrsdrag for generationen kan forklaras av foljande:

“Jag kdnner mer att det dr teamet, sedan kan det vara for att vi har rekryterat den

typen av personer, for att vi velat att man ska vara den teampersonen.” (Chef 3)
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Ovanstdende uttalande tyder pa att det i bank 3 ar valdigt viktigt att de anstillda &r lagspelare
som lagger storre fokus vid laget dn sig sjilv, vilket kan forklara varfor svaren fran Chef 3
skiljer sig fran ovriga chefer. Sammanfattningsvis kan det sdgas att fokuset pa den egna
individen framgér tydligt i intervjuerna, vilket stimmer vil Overens med den teori som
presenteras kring generationen. Trots att generationen sigs ha ett stort fokus pé sig sjilv finns
det dven en motsittning 1 teorierna som sdger att generationen ska ha teamwork som en
vardaglig del av livet. Teamwork tycks dock inte vara ett huvudsakligt fokus for den del av

generationen som arbetar inom storbanker i Sverige utifran resultaten av denna studie.
4.1.1.3. En balanserad livsstil

Nar cheferna talar om vilka krav de anstéllda inom Generation Y stiller pa arbetsplatsen
ndmns ofta flexibilitet som en balans mellan privatliv och arbetsliv. Chef 4 uttrycker

flexibilitet enligt foljande:

“[...] sjalvklart nu dr att man tar lika delar da man delar pd fordldraledigheten och
det fanns ju bara inte for 20-25 ar sedan. Det delades, men inte alls pad det hdr sdttet.
Sd om jag har en manlig kollega dr han borta lika mycket som en kvinnlig man har
mycket synpunkter och vill vara ledig med sina barn det dr massa saker olika saker i

det omrddet men det dr nan typ av tecken att man krdver mera flexibilitet mellan fritid

och arbete” (Chef 4)

Aven Chef 5 nimner flexibilitet som behovet av en balans mellan arbete och privatliv:

“Ja, det (flexibilitet) dr faktiskt en ganska bra egenskap, dom vill verkligen fd ihop
arbetslivet pd ett annat sdtt. Offra sitt privatliv for att bli chef pd Bank 2 det finns

inte. De tror pd en bdttre balans i princip.” (Chef 5)

Chef 6 ndmner i likhet med Chef 5 att generationen virdesitter sitt privatliv:

“Sen tror jag vdl utan att ha jdttehdard fakta pa det att de virdesdtter balans i livet

och andra saker utanfor jobbet” (Chef 6)
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Att generationen véardesitter sitt privatliv gér i enighet med bade Coates (2017) och Sandberg
och Targamas (2013) teorier om generationen. Vidare i intervjuerna beskrivs behov av

flexibilitet som en forméga att kunna och vilja arbeta pa olika tider:

“Alltsa bade pd det vi har pratat om tidigare hur dom motiveras men de stdller krav

pd lite mer flexibilitet pa arbetsplatsen och sahdr nio till fem kanske inte passar dom”

(Chef I)

Aven Chef 3 uttrycker ocksé tider som en dnskan om flexibilitet:

“[...] i alla fall sa linge man inte har familj och sd, sa kdnns det ocksd som att det

tilltalar att man kan jobba andra tider.” (Chef 3)

Chef 7 ndmner likt Chef 3 fordldraskapet som en anledning till att 6nska mer flexibilitet 1

form av tid:

“Man kan vdl sdga som sd att alla som har smd barn skulle vilja ha mera flexibilitet
for att, ja, det finns vissa klockslag och inte vara ifran dem linge i skolan och sa

vidare” (Chef'7)

Aven en 6nskan om flexibla arbetstider ir nigot som tagits upp i teorin som specifikt for
Generation Y. Chef 3 ndmner dven flexibilitet som en formaga att hdnga med i fordndringar

pa arbetsplatsen:

“Ddr upplever jag att det dr en fordel att vara yngre, som dr mer bendgna att hinga

med i svingarna.” (Chef 3)

Chef 6 stéllde sig dock kritisk till att Generation Y skulle ha ett storre behov av flexibilitet 4n

tidigare generationer:

“Det dr jdttesvart att generalisera, ett tag sades det att nya generationen virdesditter

inte ett fast arbete for dom vill ha flexibilitet, och det dr ju bara bullshit, det ser vi ju
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inte alls. Unga idag dr minst lika trygghetssokande som tidigare generationer.” (Chef

6)

Den tolkning som kan goras utifran de svar som givits, ar att det aterigen bildats en oklarhet
ifall bankerna refererar till generationen eller den fas som personer i generationer ar 1 livet
och karridren. Chef 3 ndmner ovan att generationen soker flexibilitet i form av obekvidma
arbetstider sdvida de inte har familj, vilket snarare hinvisar flexibiliteten som ett resultat av

en specifik livssituation &n en generation.

4.1.1.4. Generation Y och oviljan att bli chef

I samband med att cheferna tar upp olika egenskaper som de upplever utmérker Generation Y
ndmner de alla en ovilja att bli chef och ett vésentligt l4gre intresse for statussymboler. Chef

6 siger:

“Yngre idag [...] de dr inte lika sugna pa att bli chefer, det dr en stor sak som jag och
vi har mdrkt. (Chef 6)

Chef 6 fortsitter sedan att precisera:

“[...] och men det dr klart att bli chef det dr inte lika intressant som ndr jag borjade i
banken i alla fall, dir mdrker jag en ganska stor skillnad, ndr jag bérjade ville alla
bli chef det var liksom det finaste man kunde bli, men sd dr det inte riktigt idag. ldag
blir man lika gdrna bli expert och kvalificerad” (Chef 6)

Aven Chef 8 foljer de tankar som Chef 6 har kring en hdgre strivan efter mer kvalificerade

uppgifter dn en chefsroll:

“Jag har ju ingen som sdger sahdr ‘dh jag skulle vilja bli kontorschef” jag har en som
vill bli ledare och hon dr 35 nu, men annars har jag inte ndagon som har sagt det utan

dd dr det nog mer specialistroller och sddant, dtminstone i mitt team” (Chef 8)
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Aven Chef 2 tar upp den uteblivna strivan efter att bli chef som nigot utmirkande for

Generation Y:

“Det dr inte sdkert att man vill vara ledare heller pa samma sdtt som man velat

tidigare” (Chef 2)

Chef 4 utvecklar detta mer och nimner dven ett minskat intresse for statussymboler:

“[...]Jman dr mindre intresserad av chefspositioner dn forr. Framforallt mindre
intresserad av gammaldags eller traditionella statussymboler, som va det nu skulle
kunna vara, fin tjdnstebil, storst stol, storst rum eller vad det nu dr. Jag vet inte om
det stimmer med bilden, men det dr iallafall min bild och vad jag har hért och dr

bekant med.” (Chef 4)

Aven Chef 1 talar om detta men néimner #ven hierarki som nigot oviktigt for Generation Y:

“Jag dr inte sdker pa att Generation Y dr sdddr, tittar man historiskt sd har allting
strdvat efter att bli chef pa ndgot sdtt, man ska alltid sluta med det. [...] den kdnslan
har jag inte alls infor den generationen. [...] Hierarki dr inte lika viktigt, dr den

kéinslan jag har, jag kan inte sdtta fingret pd det” (Chef 1)

Att generationen inte har ett lika stort intresse av att bli chefer dr ndgot som framkommer
tydligt i teorierna. Teorierna kring generationen siger att karridren inte &r hela generationens
liv och Sandberg och Targama (2013) menar mer specifikt att forskning visat att Generation
Y inte ar lika intresserade av att bli chefer. Generation Ys ovilja att bli chef dr nagot som
uppkommer 1 flertalet intervjuer. Chef 1 och Chef 4 menar att hierarki inte &r lika viktigt for
dagens generation. Chef 6 och Chef 8 utvecklar vidare att oviljan av att bli chef kan bero pa

att det finns andra végar att ta i sin karridr, som specialist- och expert roller.
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4.1.2 Generation Y, ledarskap och motivation

Situationsanpassat ledarskap innebér att en chef utovar ledarskap anpassat for en viss individ
vid en viss situation och inte tror att en slags ledarskapsstil fungerar i alla ldgen (Hersey et

al., 2008). De intervjuade cheferna ér vdl medvetna om detta, t.ex. sdger Chef 3 att:

“Jag kan vil kdinna att jag har alltid gjort att lite sa individbaserat ledarskap, alltsda
lite utifran vad dr det for individer jag har? Vad behdver den personen, alltsd lite mer

kinna av.” (Chef 3)

Detta visar tydligt pa att chefen & man om att dennes anstéllda blir bemétta och ledda pé ett
satt som passar dem som individer, och inte som en grupp. Chefen beddmer forst individens
situation, behov av styrning och stod, sedan anpassar hen sitt ledarskap till den bedémda

situationen (Iszatt-White & Saunders, 2014).
Aven Chef 5 anser att ett fokus pa individen #r viktigt for den nya Generation Y:

“Jag tror dom behdver mer individanpassat. Ifall vi har mote hér (motesrummet) och

jag stdar framme och pekar med pekpinnar lyssnar de inte utan det dr bdttre att
berdtta individuellt “sa hdr gor vi”. Ni (Generation Y) dr inte uppvdxt i grupp. (Chef
5)

Hér framgar dock att ett mer instruerande traditionellt ledarskap, dir ledaren ger exakta
direktiv till alla i gruppen for att fi dem att prestera och nd mal (Hersey et al., 2008), inte
passar for den nya generationen, enligt Chef 5, utan att man som chef maste avgora vad olika

individer behover 1 olika situationer, och inte tdnka pa alla som grupp.

Chef 1 sédger att Generation Y behover ett mer coachande ledarskap, dock tyder det hen séger

pa ett mer delegerande ledarskap:
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“Sad det skiljer, hur de ser pd sig sjdilv, hur de ser pa sin egen utveckling, hur man ska
coacha dom, mycket utifran att de inte gillar att bli tillsagda utan de vill leda sig

sjdlv. Och det dr positivt! Positivt, men utmanande!” (Chef 1)

“Det dr bara att forséka ge dom uppgifter ddr de kdnner for att utvecklas, hela tiden
ha en ndra dialog med, att forstd, dr de ndjda, tycker dom att dom far sa mycket

stimulans att de trivs och vill vara kvar?” (Chef 1)

Detta starks dven mer nér chefen talar om hur viktigt det dr med att ge Generation Y uppgifter

och mandat pa arbetet:

“Sen tror jag ocksd pd det hdr med att ge dom uppgifter. Ndr vi sdiger det gar med att
ge dom inte instruktioner, ge dom uppgifter. [...] det innebdr att man ger dom mandat.
Eh, ndr det gdller utveckling, sd dr de ju, eh, otrottligt pd att ta till sig nya saker, och
ddrfor kan du mata dom med smduppgifter. [...] sa det gdller att hela tiden ldgga till

saker och ting sd att dom kdnner att dom blir matade och aldrig blir trotta” (Chef 1)

Detta visar klart och tydligt att chefen inte &r intresserad av att aktivt leda sina anstédllda pa ett
mer traditionellt sétt, utan tror att utmaningar och uppgifter ricker for att motivera en grupp

redan motiverade méanniskor till att prestera.

Aven Chef 2 anser att ha uppgifter och projekt att jobba med &r ndgot som utmanar

Generation Y och far dem att bli &nnu mer motiverade:

“[...] jag tror de yngre dr mer fortjusta i projektform. [...] Det tror jag faktiskt, att det
sporrar mer. Det dr min kdnsla. For da blir det liksom ett annat uppdrag, nu ska jag

gora ett nytt uppdrag fast det dr samma jobb. Nagonstans ddr” (Chef 2)

Citat fran Chef 3 och Chef 8 visar pa att dven de anser uppgifter vara viktiga och att de

foredrar ett delegerande ledarskap:
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“Alltsd det dr ju mycket sa att jag forsoker, till exempel att ha lite sddana ddir
sidouppgifter att om jag kdnner att nu dr de bekvima i den rollen de har, sa fyller jag
pa med lite andra projekt sa att de far ut och visa sig lite i organisationen ocksd, sa

att de skapar lite ndtverk och sa.” (Chef 3)

“[...] da gdller det ju att hitta liksom [...] Hela tiden krydda med massa annat, maste

jag ju gora for att lagan ska finnas ddr” (Chef 8)

Detta val av ledarskapsstil fran chefernas sida tyder pa att de antar alla sina medarbetare fran
Generation Y vara motiverade, villiga eller sjdlvsdkra vilket tyder pa att det antingen &r s att
bankbranschen redan fran borjan drar till sig motiverade och arbetsvilliga ménniskor, eller pa
att cheferna generaliserar generationen. Fastdn de séger att ett fokus pa individen &r viktigt
och att man maste anpassa sitt ledarskap efter varje medarbetare, sd visar de senare en
tendens att generalisera och anta vilket ledarskap som generationen behover och vill ha. Detta
tyder dven pd att situationsanpassat ledarskap kan vara generaliserande om man antar att alla

individer 1 gruppen befinner sig 1 samma situation istillet for att bedoma varje individ var for

sig.

Cheferna har dven olika uppfattningar om vad som motiverar deras anstillda inom
Generation Y, Chef 1 fortsétter att tala om uppgifter och menar att de ar en viktig del 1

motivationen:

“Det dr bara att forsoka ge dom uppgifter ddr de kdnner for att utvecklas” (Chef 1)

Mgjligheten till att utvecklas, som enligt cheferna dr starkt kopplat till motivation med hjilp
av uppgifter, kan enligt Herzberg (1968) ridknas som en motivationsfaktor. Mojlighet till
utveckling dr ndgot som Herzberg anser bidra till skapandet av arbetstillfredsstillelse och

leder till en beldtenhet hos de yngre anstillda.

Chef 2 och 3 talar istéllet om att de yngre motiveras av att vara medvetna om att de gor bra

ifrdn sig och att de soker bekriftelse, t.ex. siger Chef 2:
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“Sd att det dr ju vdl viktigt ndr det gdller motivationen [...] att en yngre person gdrna

vill veta att den varit duktig” (Chef 2)

Aven Chef 3 har mirkt att detta och utvecklar dven med att de yngre bade ha positiv och

negativ feedback:

“Men nu sa kdnner jag mer att, det funkar inte sa for att de yngre vill fa mycket mer
bekrdftat oftare om det bade dr bra eller ddligt. Att man vill liksom hora mycket mer:
vad tycker du? Hur gar det for mig?” (Chef 3)

Denna typ av motivation kan kopplas till Maslows klassiska modell - behovshierarkin, och
mer konkret behov av sjdlvkinsla, speciellt den yttre sjdlvkénslan som innebdr att man far
erkdnnande och uppmaérksamhet frdn andra. Den yttre sjdlvkédnslan dr viktig nédr den inre
sjalvkinslan som innebér att individen vet att hen har kompetens redan existerar. Nar dessa
behov dr uppfyllda kinner sig individen sjélvsdker och virdefull (Maslow, 1987) . Detta kan

dven kopplas till Chef 1s upplevelse att Generation Y vill ha ndgon som lyssnar pa dem:

“Jag tror att man ska, utifran min erfarenhet, man ska lyssna extremt mycket pa dom.

Hur dom, liksom ldta dom prata. Med det sagt, att ha en jdttendra dialog med dom”

(Chef 1)

Detta kan dven ses som motivationsfaktorer som ndmns i Herzberg teorier (1968), da det
handlar mycket om arbetstillfredsstéllelse som 1 sin tur kan kopplas till berém. Detta gor att
de yngre anstéllda bor kénna sig néjda och tillfreds med sitt arbete nér de vet att de har gjort

bra ifrdn sig (Herzberg, 1968).

Cheferna hade skilda asikter ndr det kom till om Generation Y motiveras mer av inre eller
yttre faktorer. Enligt Deci och Ryan (2000), delas motivation i inre och yttre motiv dir de
menar en individ antingen kan drivas av instrumentella skil sdsom exempelvis 16n eller av ett
eget intresse fOr sitt arbete. Vissa av cheferna var fast beslutna att det var inre faktorer som
var mest avgérande medan andra sade det motsatta. Chef 2 och Chef 7 anser att en

kombination av bdde yttre och inre motiv &r det som motiverar Generation Y:
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“dven ifall man vill ha en bra lon och det dr viktigt, men till en viss grdins. Sen dr det

faktiskt det dir, det ska vara en egen stimulans, hur jag utvecklas, hur jag dr”. (Chef

2)

“Det dr snarare sd att man dr yngre och vill hela tiden ha mojligast stimulerande
uppgifter men samtidigt vill du ha tryggheten, du vill kinna dig sdker att du kan saker
och ting. Att du inte dr en osdker och den tryggheten far du genom mental trining och

repetition”. (Chef 7)

Har ser man klart och tydligt att de tva cheferna ser de inre motiven som ndgot Generation Y
anser vara viktiga da det dr det som driver dem till att prestera (Deci och Ryan, 2000), medan
l6nen ar viktig da den tillfredsstiller ett behov som Maslow i sin behovstrappa bendmner
trygghetsbehov, och mer exakt, behov av ekonomisk sdkerhet (Maslow, 1987). Dirfor kan
man tinka sig att Chef 2 och Chef 7 menar att l6nen &r viktig d& den skapar en trygghet hos
de anstillda, men att drivet har en inre karaktér. Till skillnad fran Chef 2 och Chef 7 ser Chef

5 och Chef 6 16nen som den framsta motivationsfaktorn for de yngre anstillda:

“Lonen dr ju inte oviktig, [...]det dr ju ett kvitto pd vad du gor, det kan du inte bortse
ifran. Men det dr ju sa mycket mer som spelar in, mdnga i den dldern har ju familj

och smdbarn och flexibiliteten dr ju viktig” (Chef 6)

“Det dr lonen som driver en [...] Tjdna mera pengar, jobba mindre. Men initialt dr

det pengar, vi har ganska kass ingangslon.” (Chef'5)

Detta tyder pa att de tvd cheferna anser sina anstillda motiveras av frimst eller endast det
som Deci och Ryan (2000) bendmner instrumentella skil, alltsa yttre motiv och arbetar endast

for att fa beloning och inte for att fi en inre tillfredsstillelse av sitt arbete.

Chef 4 tar en lite annan stdndpunkt i fragan och anser att Generation Y vill ha avkastning pa

sitt arbete, men att den inte nddvéndigtvis behdver vara i form av 16n:
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“ Man forvdntar sig nog avkastning pa sitt arbete tidigare dn vad man gjorde forr
och det kan vara i form av lon. Det kan vara i form av utveckling, nya

arbetsuppgifter” (Chef 4)

Detta tyder pa att Chef 4 anser sina anstillda drivas av att f& beloning for sitt arbete, vilket
tyder pa att de skulle motiveras av yttre motiv (Deci & Ryan, 2000). Samtidigt menar hen
dven att beloningen inte nddvindigtvis maste vara 16n, utan faktorer som mer kan kopplas till
inre motiv - utveckling och nya arbetsuppgifter, vilket aterigen kan knytas an till Herzbergs
(1968) motivationsfaktorer och gor att individerna kénner sig tillfredsstéllda och motiverade

pa sin arbetsplats.

I kontrast till ovan ndmnda chefer ser Chef 3 och Chef 6 inte l6nen som avgdrande for att

motivera de anstédllda inom Generation Y, utan trycker istéllet pa andra faktorer:

“Nd jag tror inte att det dr lonen, utan att det handlar mer om utveckling eller

mojligheten till att utvecklas, och ldira sig nytt, alltsa att ldra sig nya saker.” (Chef 3)

“De vill gdrna ha intressanta uppgifter, och utvecklas och fortroende och allt det hdr

[..]” (Chef 6)

Aven de hir tvd cheferna ser mdjligheten till utveckling och uppgifter som viktiga
motivationsfaktorer for Generation Y, de menar dven att de dr viktigare for dem 4n 16n.
Aterigen gir detta att koppla till vad Herzberg (1968) kallar motivationsfaktorer. Detta kan
dven kopplas till vad Deci och Ryan (2000) kallar inre motiv, och visar pa att Chef 3 och
Chef 6s asikt dr att det dr viktigare for Generation Y att kdnna att arbetet &r givande och

intressant @n att ha en hég 16n.

4.1.4 Finns Generation Y inom banksektorn?
Trots att de intervjuade cheferna hade mycket att kommentera angédende Generation Y och

hur man leder och motiverar generationen, uppkom det i alla intervjuer att cheferna stillde sig

ytterst tveksamma till om man kunde generalisera en hel generation. Lopande 1 intervjuerna
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motsitter sig cheferna de argument som tidigare stéllts upp angdende generationen, vilket kan
skapa ett starkt ifrdgasittande gentemot tidigare presenterade citat. Chef 6 dr starkt emot

generaliseringen av individer:

“Jag gillar egentligen inte att generalisera olika generationer for alla dr ju olika, du
kan stdlla upp alla dina kompisar om de dr 10 eller 15 sa kan jag hitta olika
egenskaper pd allihopa. Man kan inte sdga att de dr lika egentligen. Forutom att de
inte vill bli chefer. Det finns lagspelare, det finns egon, det finns sana som dr nervésa,
sdna som dr orddda, sana som gillar och sdna som inte gillar att jobba med kunder”

(Chef 6)

I ovanstidende citat riktar Chef 6 en stark kritik mot att generalisera en hel generation, hen
menar att karaktdristiska drag snarare beror pd personlighetstyper dn vilken generation
personen i friga tillhdr. Aven Chef 1 trycker pd att generationen fortfarande bestir av
personer med olika personlighetstyper, som hen nedan beskriver genom att referera till

disc-analysen som baseras pa att olika personlighetstyper relateras till olika farger:

“[...] jag tycker att det dr vildigt olika utifran vilka personlighetstyper de dr. Jag
moter ju fortfarande liksom réda, gula, grona mdnniskor, det dr liksom ingen tvekan
om de bla, sa att det ddr skulle jag nog sdga att det dr inte riktigt en
generationsfrdaga, det dr mer en personlighetsfrdga, vilket typ av ledarskap du skulle

behova.” (Chef'1)

En annan chef som stiller sig kritisk till att man kan generalisera karaktéristiska drag efter en
generation dr Chef 8. | nedanstdende argument menar hen att ett karaktdristiskt drag som att

vara strukturerad dr kopplat till individ snarare &dn generation:

“Sen det hdr med struktur och sa det kan jag uppleva dr frdn person till person. Hon
som dr fodd 90 dd hon sjukt strukturerad, och det kanske inte han den andra dr pd

samma sdtt sd det dr nog lite mer hur man dr som person” (Chef 8)
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I citatet nedan uttrycker Chef 1 dnnu en ging att beteenden inte kan kopplas till en specifik

generation:

“Jag tycker att vilken generation som helst beroende pa hur man dr som person sd dr

man duktig sd dr man duktig det dr inte beroende pad generation” (Chef 1)

Chef 5 uttrycker att personlighetsdrag och krav pa arbetsplatsen &r en frdga om alder och

mognad pd arbetsplatsen snarare an tillhorigheten till en viss generation:

En yngre har kanske en lite annan prioritering. Ingenting man skulle koppla till

Generation Y utan till yngre personer som inte dr vana i arbetsplatser. (Chef 5)

I ovanstdende citat menar Chef 5 att unga personers prioriteringar skiljer sig fran dldres, och
att man pa sA sitt inte kan koppla specifika drag eller 6nskningar till en viss generation. Aven

Chef 7 uttrycker aldern som en bidragande faktor till vilka krav som stills pa arbetsplatsen:

“Ar det inte sd att knd, leder, muskler blir trottare desto dldre man blir? Sa dr det
med huvudet ocksd. Sanningen sitter hdardare desto dldre man dr. Sen dr det ju sd att

det dr vdldigt mycket personlighet forknippat” (Chef 7)

I ovanstdende citat menar Chef 7 att &lder och erfarenhet till stor del paverkar hur

fordndringar blir bemotta, detta dr ndgot som dven Chef 1 ndmner:

“Men desto mindre ryggsdck du har desto ldttare dr det att fordndras. Alltsa har du
en erfarenhet, har du been there done that da dr man inte lika sugen ldngre, pd

)

fordndring. Sa det kan vara en generationsfraga, men det har nog alltid varit sa.’

(Chef 1)

Chef 7 uttrycker dnnu en géng att en persons beteende pd arbetsplatsen kan relateras till alder,

nedan menar Chef 7 att man finner sig 1 sin roll efter en viss élder:

“Ndr du dr yngre har du oftast , du vill utvecklas, gor saker du har de sékande drivet.

Det tror jag alla generationer har varit. Men ndr du kommer upp i en viss dlder sd
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landar du kanske och inser att du dr kanske en viss typ av mdnniska och jag har
hamnat hdr. [...] Det medans du gdr i skolan och utbildar dig och dr med hela tiden
och det dr likadant de forsta 10 till 15 aren, sd har du en vildigt sug av utveckling.
Jag upplever att ndr man blir dldre sd blir det svdrare att hitta den ndringen. Du far

ndring, du far energi” (Chef 7)

Chef 4 menar precis som Chef 5, Chef 1 och Chef 7 att det finns en stark koppling mellan

personers alder och karaktéristiska drag:

“Forst mdste man klarldgga och det gar inte sd ldtt hur dom uppfor sig som dr fodda
1960 och hur uppfattar den ddavarande dldre generationen dom ndr dom var 25 ar.
Jag dr inte sdker att det dr en sa stor skillnad. Men det gar emot vad alla andra

verkar tycka och vad forskningen verkar tycka” (Chef 4)

I ovanstdende citat refererar chefen till dldre och yngre generationen, och menar att den yngre
generation som var for 40 &r sedan med storsta sannolikhet betedde sig pad samma sitt som
den yngre generation som finns idag. Aven Chef 6 pekar pé att Generation Y och tidigare

generationer forhaller sig lika, i detta faller till trygghet och flexibilitet:

“Det dr jdttesvart att generalisera, ett tag sades det att nya generationen vdrdesditter
inte ett fast arbete for de vill ha flexibilitet, och det dr ju bara bullshit, det ser vi ju

inte alls. Unga idag dr minst lika trygghetssokande som tidigare generationer.” (Chef

6)
Chef 4 sdger foljande om begreppet “Generation Y™:

“Jag upplever att man forsoker gora ett stort nummer av det, som om det dr en helt ny
vdrld som dppnas och att arbetsgivaren mdste stdlla om fullstdndigt pad ett helt annat
sdtt. Vi dr bara en liten klick och tdnka sig, dven om bank inte dr som folk tror i
allmdénhet sa ndr man jobbar hdr sa dr det klart att det dndda dr personer med vissa

intressen som soker sig hit.” (Chef 4)
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Cheferna hivdar l6pande under intervjuerna att ménga av generationens egenskaper kan
relateras till att personerna dr unga med lite erfarenheter. Generationens flexibla tankesitt och
positiva instéllning till fordndring kopplas ofta till att personerna ar nya eller unga 1 sitt
arbete. Vidare hdvdar samtliga bankchefer som deltagit i intervjuerna att méinga av
egenskaperna &r personlighetsdrivna, och har darfor Overlag svért att koppla konkreta
foreteelser och personlighetsdrag till generationen. I majoriteten av citaten refererar cheferna
till Generation Y som “den yngre generationen”, vilket gor att det kan ifrdgasittas om
egenskaperna dr drivna av en ung &lder eller generationen i fraga. Det dras ocksé, som i
citaten ovan, ofta upp jimforelser med tidigare unga generationer. I dessa fall ndmner
cheferna att tidigare yngre generationer med stor sannolikhet betedde sig som Generation Y

gor idag.
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5. Sammanfattning och diskussion

[ féljande kapitel sammanfattas och diskuteras det material som presenterats i foregdende
del. Kapitlet dr avsett att bringa ytterligare tydlighet i vilka fynd som gjorts i den insamlade

empirin.

5.1 Chefernas syn pa Generation Y

Den syn som cheferna ger av Generation Y motsvarar till stor del den teori som presenterats
kring generationen. Som karaktéristiska drag ndmner cheferna generationens drivkraft och
nyfikenhet som positiv, medans en sniv tidsram och otalighet réknas till de negativa dragen
frAn majoriteten av cheferna. Aven om de svar som cheferna har kring generationen till viss
del gar i linje med den teori som finns kring generationen skapas det tvivel kring huruvida
cheferna syftar pa generationen i sina framstillningar eller ej. Trots att respondenterna ar vil
upplysta om att Generation Y syftar till personer som &dr fodda mellan 1982 och 2000 (vilket
motsvarar aldersspannet 18-36 ar) refererar cheferna ofta till generationen som en yngre eller
mindre erfaren generation. Chef 4 sidger exempelvis “..fill skillnad fran de dldre” 1 sitt citat
kring de karaktdristiska dragen hos generationen. Chef 2 anvénder sig istéllet av frasen “Ju
mer du jobbar desto mer inskrdnkt blir du” ndr hen pratar om generationens dppensinnighet.
Nar Chef 5 pratar om generationens drivkraft nimner hen att denna ofta dr hog “...ndr man
borjar sitt yrkesliv”’. Chef 8 gor istéllet en antydan till att man inte kan generalisera genom att

sdga “...det stammer inte pd alla men...".

Nar cheferna talar om hur generationen forhaller sig 1 grupp &ar det tydligt att manga av
cheferna ser att generationen i stor mén sétter sig sjilv framfor gruppen, ndgot som framgér
under rubriken “jaget fore laget”. Dock gar chefernas asikter &t skilda hall, dir Chef 3
exempelvis ndmner att de anstdllda som hen har inom Generation Y framst ar teamspelare.
Vidare kan det precis som 1 uttalandena om generationens karaktéristiska drag ifragasittas om

cheferna refererar till just Generation Y eller bara en yngre generation. Bland dessa citat
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omnimns generationen som “de unga” och som personer i forfattarnas alder, vilket ar 21-23

ar.

Teorierna sager att Generation Y &r en generation som kraver mer flexibilitet pa arbetsplatsen
an tidigare generationer, vilket dr ett behov som &dven cheferna i denna studie talar om.
Cheferna talar i stor utstrickning om att generationen stéller krav pd en balans mellan
privatliv och arbete, ddr balansen kan vara ett behov av savil ett liv utanfor jobbet som en
jamstdlld fordldraledighet. Vad behovet beror pd har cheferna skilda tankar om. Chef 4
antyder att ett behov av en jaimstilld fordldraledighet dr en samhillspolitisk fordndring och
menar att “..det fanns ju bara inte for 25 dr sedan”. Bdde Chef 3 och Chef 7 menar att
behovet av flexibla arbetstider dr en foljd av vilket stadie de anstdllda ar 1 livet, dir Chef 3
menar att menar att flexibla arbetstider skulle vara attraktivt om de anstdllda inte har barn
men Chef 7 tror att smd barn dr anledningen till att man vill ha flexibla arbetstider. Chef 6
tror inte att flexibilitet d4r nagot som gar att generalisera for en specifik generation, och

uttrycker att det som sagts om generationens krav pa flexibilitet ar “bullshit”.

Den sista aspekt som utmérker sig ndr cheferna talar om sin syn pd Generation Y &r oviljan
att bli chef. Under denna punkt &r chefernas dsikter nastan identiska, och generationen tycks
ha ett vasentligt mindre intresse for statussymboler och hierarki én tidigare generationer. Tva
av cheferna menar att det finns andra tjinster som lockar, som specialist och expert. Det kan
ocksd vara sd att dagens banker erbjuder ett bredare utbud av roller, vilket gor att
chefspositioner inte dr det sjdlvklara valet att ta for att utvecklas vidare i eller fran sin
position. Det finns en kritisk aspekt att beakta i denna fraga, da det inte kan ses som sjalvklart
att en anstélld skulle dela viljan att bli chef med sin egen chef d& man da létt kan hamna i vad

som kan tolkas som en konkurrenssituation.

Sammanfattningsvis kan konstateras att chefernas syn pad Generation Y till viss del instimmer
med den teori som finns presenterad kring generationen. Dock drar cheferna oftare samband
mellan generationens beteendemdnster och en alder eller ett stadie i livet &n att generationens
karaktéristiska drag skulle bero péd specifika omvirldsforhallanden och livsupplevelser som

teorierna kring generationen pastar.
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5.2 Chefernas syn pa att leda och motivera Generation Y

Over lag verkar det som att cheferna har liknande &sikter i vad det dr som frimst motiverar
Generation Y, och detta dr uppgifter. Det kan dirfor frdn chefernas uttalande antas att deras
anstéillda frdn borjan &r motiverade och darfor vill ha uppgifter for att utvecklas mer pa
arbetsplatsen. Cheferna har ddremot skilda &sikter om det ar inre eller yttre motiv som driver
dem framét och bidrar frimst till deras prestationer pa arbetsplatsen. Cheferna ndmner dven
att det ar viktigt for Generation Y att veta att de har gjort bra ifran sig och att det darfor ar
viktigt att ge dem feedback. Nar det kommer till vilken typ av ledarskap deras anstillda
behover sd talar cheferna om ett individanpassat ledarskap, men samtidigt tenderar de att
generalisera sina anstillda frdn Generation Y ndr de sdger att de inte vill ha en aktiv chef,
utan mer nagon som ger dem utmaningar och har en stédjande roll nédr det behdvs. Detta
tyder pd att cheferna anvénder sig av ett delegerande ledarskap pé alla sina anstillda och

anpassar mdjligen inte sitt ledarskap sa mycket for vad varje individ behover.
5.3 Finns Generation Y inom banksektorn?

Aven om cheferna siger sig se en del karaktiristiska drag hos Generation Y som stimmer
overens med teorin i &mnet, ndmner de ofta att det framst har med personlighet att gora och
inte vilken generation individen tillhor. Cheferna vill dérfor inte generalisera specifika
foreteelser till en generation. Att cheferna har en viss uppfattning av Generation Y kan
kopplas till de utbildningar om Generation Y som det i intervjuerna har framgétt att banken

genomfor for att cheferna ska léra sig att hantera den nya generationen pé arbetsplatsen.

Trots dessa utbildningar framkommer det klart och tydligt att cheferna kopplar mycket av
egenskaperna som Generation Y karaktériseras av till deras unga alder och ifragasétter teorin
med att sdga att de tror att individer fran tidigare generationer betedde sig likadant vid den
aldern och att det ddrmed inte skulle g& att koppla beteenden till en specifik generation.
Vidare bendmner cheferna generationen mycket sidllan som Generation Y utan foredrar att

tala om dem som “de yngre” eller “den yngre generationen”. Allt detta tyder pa att chefer i
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banksektorn 1 Sverige inte anser att generationsskillnader &4r nagot som maste

uppmairksammas i sd stor utstrickning och att man istéllet bor fokusera pa individers behov.
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6. Slutsats

I denna del presenterar vi vart resultat och svarar pa studiens problemformulering samt

syfte. Vi avser att fortydliga och lyfta fram vdra slutsatser.

Fran de intervjuer som gjorts med kontorschefer inom svenska storbanker kan vi dra
slutsatsen att cheferna, trots sina asikter om Generation Y menar att specifika karaktéristiska

drag och motivationsfaktorer fraimst dr drivna av individers personlighet.

Aven om de intervjuade cheferna kan ge sitt perspektiv pd Generation Y och hur
generationen uppfattas pé arbetsplatsen kan man tydligt se att cheferna motsitter sig den
presenterade teorin 1 sina uttalanden. Var insamlade empiri fran intervjuerna visar dels en
osdkerhet 1 hur cheferna viljer att tala om generationen, men ocksa en motsédgelsefullhet i om
man kan generalisera en hel generation. Cheferna valde ofta att referera till Generation Y som
yngre och mindre erfarna personer trots att generationen motsvarar ett aldersspann mellan 18
och 36 ar, vilket i sin tur kan innebdra vildigt skilda stadier i livet. Vidare talar flera av
cheferna om hur det finns en oklarhet i hur tidigare generationer har uppfattats nér dessa var i
samma alder som Generation Y &r nu, och menar att tidigare generationer troligtvis har
uppfattats pa samma sétt 1 en “ung” éalder. Nir dessa olika faktorer faller samman kan vi
konstatera att den bild av Generation Y som teorin framstdller inte gar att finna inom svenska

storbanker.

Av denna anledning anser vi att savél utbildningar som foredrag och presentationer om hur
Generation Y bor ledas och bemdtas ér irrelevanta inom banksektorn. Istéllet bor banken
fokusera pa de motivationsfaktorer och sitt att leda som de intervjuade bankcheferna
uttrycker ar effektiva och lampliga for olika personer som arbetar inom bank: uppmérksamma
att olika individer behover bemdtas pd olika sétt och inte generaliseras for att de tillhor

samma generation.
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7. Framtida forskning

I denna del presenteras de forslag pd framtida forskning som under arbetets gang uppkommit
som spdnnande och relevanta, men som med hdnsyn till tid- och kvantitetsbegrdnsningar inte

har varit méjliga att genomfora.

De intervjuer som gjorts under arbetet har genomf{Grts genom att intervjua atta bankchefer
med sdvil Generation Y som tidigare generationer som anstillda. Chefernas instéllning till
Generation Y visade sig vara mera positiv dn den bild som framtagen teori gav sken av och
vidare ansdgs det dven vara en mycket viktig faktor att ha den yngre generationen med i
arbetsteamet. For vidare forskning foreslas att undersoka vilka resultat studien ger i andra
branscher. I bankbranschen har majoriteten av de anstillda eftergymnasial utbildning, vilket
kan pédverkar resultatet da universitets-och hogskolor eventuellt kan ha inverkan pa de
instéllningar och forvantningar som anstillda har till sitt arbete. Av denna anledning hade det
varit av intresse att jimfora resultatet fran branscher som krdver universitets- eller
hogskoleutbildning i forhdllande till branscher som inte kréver detta. Denna typ av forskning
hade kunnat ge underlag for om teorierna for Generation Y stimmer bittre in i en kategori dn
en annan. Ett annat alternativ for vidare forskning skulle vara att jamfora asikterna kring
Generation Y i forhallande till chefers egna dlder. Det kan vara intressant att ta reda pa hur
deras asikter gentemot Generation Y skiljer sig, och om chefernas egen alder kan ha inverkan
1 hur de uppfattar generationen. Da den generation som majoriteten av cheferna befinner sig i
ar pa vag ut ur arbetslivet sa kan det dven vara av intresse att ocksa undersoka hur Generation
Y uppfattar banksektorn for att skapa en bredare bild av generationen inom banksektorn. I
intervjuerna har det framkommit att uppfattningar kring generationen med stor sannolikhet
kan variera beroende pa stider, och man talar ofta om ett “stockholmsfenomen” i fragan. Det
hade darfor ocksa kunnat vara av intresse att undersdka hur generationen uppfattas inom

banksektorn i andra regioner 1 Sverige.
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Bilagor

Bilaga 1- Appendix

Hej X!

Vi ér tre tjejer som ska skriva vart kandidatarbete i ledarskap och management vid Lund
Universitet. Vi behandlar &mnet “Generation Y - Skillnaden mellan tidigare generationer och
den nya generationen i arbetslivet”. Vi har valt att avgridnsa vart arbete till chefer inom

banksektorn, och hade darfor jattegirna velat intervjua er om mdjligheten finns.

Hoppas ni vill hjédlpa oss med att bidra till vart kandidatarbete, det hade verkligen uppskattats.
Tack pa forhand!

Med vinliga hélsningar,
Alexandra Volkova, Ida Soderling Petersson & Maria Nystén

Lund Universitet
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Bilaga 2 - Intervjuguide

Fragor infor intervju med chefer inom banksektorn

Namn:

Bank:

Fodelsear:

Position:

Ar i chefsbefattning:

Foretag:

Arbetserfarenheter:

Antal underordnade:

Aldersférdelning/ medelalder underordnade:
Overskadligt:

(Beskriv dig sjélv och lite kort om din bakgrund)
Hur hamnade du i den ledande positionen?
Beskriv din tjénst och dina huvudsakliga arbetsomraden

Hur uppfattar du din roll som chef?
Generation Y

Hur uppfattar du att Generation Y skiljer sig fran andra medarbetare?

Var “Generation Y” redan en bekant term innan intervjun? (Om sé& &r fallet, i vilket
sammanhang du har sett eller hort uttrycket?)

Vilka egenskaper forknippar du med Generation Y?

Skulle du f6redra att leda generation Y eller andra generationer?

Hur upplever du skillnaden i att leda manniskor i olika aldrar?

Vilken typ av ledarskap upplever du att Generation Y vill ha och behdver?

Uppfattar du att du bemoter eller behdver bemota generation Y pa arbetsplatsen 1 forhéllande
till tidigare generationer? Beskriv gérna med exempel!

Vad tror du den huvudsakliga anledningen till att yngre personer dras till att soka jobb/ arbeta
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hos er?

Anser du att Generation Y kraver mer flexibilitet &n andra generationer?

Skulle du sédga att Generation Y dr villiga att ta mer ansvar &dn andra generationer?

Ar generation Y mer positivt instillda till fordndringar pa arbetsplatsen?

Ar generation Y mer benigna att ta egna beslut fin andra generationer?

Har du stott pd problem med anstdllda som du direkt skulle kunna knyta till att de tillhor
Generation Y?

Pa vilket sétt tycker du att generation Y kan bidra till foretaget?

Beritta tre viktiga saker ur chefernas perspektiv, som borde uppmirksammas nir man talar

om Generation Y.

Motivation

Kan du mérka skillnader i generation Ys onskemal pa arbetsplatsen gentemot andra pa
arbetsplatsen?

Ar det nagot specifikt som fir den generationen att arbeta extra hart eller gdra nigra speciella
arbetsuppgifter?

Vad tror du motiverar generation Y framst pa arbetsplatsen? Dvs. Tror du frimst att de
motiveras av resultat och beloningar i form av 16n och bonusar etc. eller av inre faktorer
sdsom vilja, strdvan att bli béttre och ett brinnande intresse for arbetet de utfor? Varfor tror du
att det dr sa?

Hur motiverar du dina anstéllda?

Anser du att dina anstidllda utmanas tillriackligt pa arbetsplatsen?

Har ni hog omsittning av anstéllda frdn Generation Y eller 4r de mer benigna att stanna
under en lidngre period?

Ser du nagra specifika behov hos dina anstédllda som &r inom spannet for generation Y? Till
exempel en strivan efter makt, samhorighet eller prestation?

Anser du att generationerna skiljer sig i behov av att bestimma, paverka eller kontrollera i en
storre omfattning dn tidigare generationer?

Ser du i ndgon man att generationerna skiljer sig i att skapa och behalla relationer?

Skiljer sig generationerna sig vad giller att prestation och framgang?
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