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Syfte: Syftet med denna undersokning ar att utforska de aspekter av ledarskap som &r
vasentliga  for  chefer tillhbrande generation Y inom telemarketing och
telekommunikationsbranschen, genom att skapa forstaelse for detta ledarskap och analysera
det utifran generation Y’s karaktdrsdrag.

Metod: Undersokningen bestar av en kvalitativ fallstudie baserad pa sekundara och priméara
kallor. Insamlad priméardata utgors av intervjuer med representanter fran tva fallforetag.

Teoretisk referensram: Den teoretiska referensramen bestar av vélkanda ledarskapsteorier
samt teorier om generation Y och deras k&nnetecken som arbetstagare.

Slutsats: Studien visar att det finns fyra aspekter av ledarskap som &r betydande for chefer
tillndrande generation Y. Den forsta aspekten ar deras benégenhet att delegera ansvar och
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Research questions: What aspects of leadership are significant for managers belonging to
generation Y?

Purpose: The purpose of this study is to explore the aspects of leadership that are essential
for managers belonging to Generation Y, in the telemarketing- and telecommunications
industry, by understanding that leadership and analyze it from Generation Y's characteristics.

Method: The study is a qualitative case study based on secondary and primary sources. The
primary data collected consists of interviews with representatives from two case companies.

Theory: The thesis theory contains of well known leadership theories and theories about
generation Y and their characteristics as employees.

Conclusion: The study shows that there are four aspects of leadership that are important for
the managers belonging to generation Y. The first is their tendency to delegate responsibility
and encourage problem solving. The second aspect is that they provide constant and direct
feedback, which also means that they are good listeners and take advantage of ideas that the
employees come up with. The third aspect is that managers belonging to generation Y use
technology constantly, which simplifies communication and execution of tasks. The fourth
and final aspect of the generation Y leadership is the manager’s willingness to establish good
relationships in the workplace, where relationships take priority over exceptional results.
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1. Inledning

Inledningen skrivs for att skapa en inledande forstaelse av amnet, den syftar till att formedla
varfor uppsatsen genomfoérs samt den aktuella uppfattningen av problemet.

1.1 Bakgrund

Intresset bakom studien har byggts upp genom de aktuella debatterna kring unga ledare i
Telekommunikationsbranschen, dér det i januari 2011 blev uppmérksammat att chefer har
hotat, utpressat och utdvat maktfortryck mot sina medarbetare (www.coachbranschen.se). |
dessa debatter har det &ven framkommit att exakta och vél genomténkta instruktioner
delegerats ut till de anstéllda samt att de anstallda standigt kontrolleras och styrs i sitt arbete
med kontinuerliga rapporter per SMS. Detta liknar Taylors “’scientific management” som har
en omoralisk och oetisk syn pa individen (Taylor, 2010). Det har forts diskussioner kring
vasentligheten av fackligt medlemskap och kollektivavtal. Ddremot menar andra att ansvaret
ligger hos arbetsgivaren som utnyttjar unga manniskors framatanda och engagemang pa
arbetsmarknaden (www.svtdebatt.se).

Ledarskap dr nagot som standigt utdvas i alla typer av organisationer, oavsett om det &r i
privata foretag, universitet, myndigheter eller i hemmet. Ledarskap dr pa sa satt en
fundamental del av samhallet, det finns standigt i varje individs narhet pa ett eller annat satt
bade medvetet saval som omedvetet. Pa arbetsplatsen finns det antingen tillsatta ledare, eller
mer informella ledare. Pa universitetet utovar bade rektor, akademichefer och larare
ledarskap. | hemmet finns foraldrar som mer eller mindre utovar ett ledarskap under barnens
uppvaxt. Vad ar da ledarskap? Det finns manga uppfattningar och teorier om vad ledarskap ar
och listan pa definitioner av ordet kan goras lang. Det alla & Gverens om é&r att ledarskap
handlar om att paverka beteendet hos manniskor for att uppna maluppfyllelse (Hersey et al,
2001:9). Det kan handla om att 6ka forséljningen under ett ar genom att inféra provisionslon,
ge handledning at en uppsatsgrupp pa C- niva eller beratta for sitt barn att gora sina laxor.
Med detta i atanke skall vi komma ihag att ledarskap inte &r en simpel foreteelse, utan snarare
omfattande och komplext. Ett samhalle som ar under standig férandring, genom teknologisk
utveckling, standiga konflikter och befolkningsokningar, paverkar de méanniskor som lever i
det. Individerna som utgor samhallet forédndras i takt med att samhallet gor det, vilket betyder
att ledarskapet ocksa forandras standigt eftersom bade ledare och medarbetare utgérs av
individer. En ledare i dagens samhalle kommer inte kunna paverka sina medarbetare pa
samma satt som han/hon gjorde for 50 ar sedan (Hersey, 2001:3). Vikten av att hela tiden
studera ledarskap blir darfor viktigt, och de dominerande ledarskapsteorierna som &r
forharskande i skolornas larobdcker grundar sig i forskning gjord pa méanniskor som levt i ett
samhalle som idag har forandrats. Begreppet generation &r individer inom en viss aldersgrupp
som forutsatts ha lika preferenser och livsaskadning, och forskning har visat att olika
generationer skiljer sig i den aspekten mellan varandra. Det sker just nu en generationsvaxling
pa arbetsmarknaden i Sverige, déar de som ar fodda under 1980- och 90- talet, ofta benamnt
generation Y etablerar sig pa arbetsmarknaden.


http://www.coachbranschen.se/
http://www.svtdebatt.se/

1.2 Problematisering

En generation ar en grupp individer som ar fodda inom ett specifikt alderspann och har
tillsammans upplevt signifikanta handelsemonster under kritiska perioder av sin uppvaxt.
Skillnader mellan generationer uppstar da betydande influenser fran omvérlden paverkar en
grupp manniskor, dar handelseprocesser under uppvéxten satter avtryck i manniskornas
utveckling av personlighet, varderingar, trossatser och forvantningar (Mackey et al 2008:858).
Idag befinner vi oss i ett generationsskifte dar 40-talisterna gar i pension och generation Y, 80
och 90-talisterna dr pa vag att etableras pa arbetsmarknaden. Faktum ar att cirka 1/3 av
arbetskraften i Sverige idag bestar av generation Y (www.sch.se). Parment (2008:24f)
papekar att Y- generationens medarbetare har vuxit upp i ett samhélle med manga mojligheter
och val, standigt uppdaterade med ny information genom nya kommunikationskanaler och
stora sociala natverk. Varderingar till arbete, beldningar, attityder och motivation kommer
vara annorlunda hos generation Y i forhallande till tidigare generationer (Mackey et al,
2008:258f). Parment (2008:20f) instimmer ocksa i att generation Y skiljer sig fran tidigare
aldersgrupper, och menar att ledarskapet aven maste forandras, vilket kan jamforas med Sessa
et al (2007:48,53) som menar att ledarskapet kommer manifesteras pa ett nytt satt hos
generation Y. Hersey et al (2001:4) talar om det nya ledarskapet, dar de vanliga 08,00-16,00
dagarna forsvinner tillsammans med att flexibilitet och mobilitet blir viktiga begrepp for
ledarna. Generation Y beskrivs ofta som besvérliga och uppkéftiga, men ar i sjalva verket
vara kreativa, kompetenta, bildade och varldsvana. Detta har resulterat i att Y generationens
vérldsbild kdnnetecknas av att allt & mojligt”(Furth et al, 2002:24 samt Parment, 2008:83).
Parment (E-post-kontakt) menar ocksa att generation Y definitivt kommer omdefiniera
begreppet ledarskap.

1.3 Problemformulering

Vilka aspekter av ledarskapet ar betydelsefulla for chefer tillhérande generation Y?

1.4 Syfte

Syftet med denna undersokning ar att utforska de aspekter av ledarskap som &r vésentliga for
chefer tillndrande generation Y inom Telemarketing och Telekommunikationsbranschen,
genom att skapa forstaelse for detta ledarskap och analysera det utifrén generation Y’s
karaktérsdrag.

1.5 Avgransning

Denna undersokning gors i Orebro lan pa foretagen Telenor och VM Media med respondenter
vars chefer tillhor generation Y. Vi vill forsoka beskriva de karaktérsdrag och kénnetecken
som faktiskt beror pa generationsskillnader snarare an mognadsfaktorer, alltsa att deras
karaktarsdrag inte beror pa deras alder utan att de tillh6r en annan generation.
Vi kommer inte gora jamforelser mellan konen eller alderskillnader inom generationen.


http://www.scb.se/

Studien utgar fran dem fodda pa 1980-talet, eftersom 1980-talisterna ar mest intressanta da
1990-talisterna och 2000-talisterna inte anses vara tillrackligt gamla &n for att vara ledare.

1.6 Definitioner

Generation Y: Generation Y bestar av individer fodda mellan 1980- 2000 i denna studie. De
ar saledes den yngsta generationen som finns pa arbetsmarknaden for tillfallet.

Ledarskap: Ledarskap uppstar nar en individ forsoker paverka beteendet hos en annan
individ eller grupp (Hersey et al, 2001:9).

Ledare: Ledaren ar den individ som utdvar ledarskap. Viktig skiljelinje mellan chef och
ledare &r att ledaren nédvandigtvis inte behdver ha den titeln som position, vilket gor att vem
som helst i exempelvis en organisation kan vara ledare (www.ne.se).

Chef: Individen i en grupp som fatt till uppgift att styra och koordinera arbetsuppgifterna.
(Fiedler, 1967:8)

Telemarketing: Telemarketing, eller telefonforsdljning som det ocksa kallas, ar
forsaljningsmetoden att via telefon sélja en produkt eller tjanst till en slumpvis utvald grupp
eller ett speciellt segment (www.ne.se).

Telekommunikationsbranschen: Telekommunikation &r en sammanfattande term for
kommunikation Gver stora avstand som avser text, ljud, bild, data och liknande (www.ne.se).
De foretag som verkar i telekommunikationsbranschen erbjuder tjanster som mobil- och fast
telefoni, bredband och datatjanster.

Genusperspektiv: Ordet chef eller ledare associeras ofta med maskulinitet. Vi forstar de
negativa konsekvenserna av detta och har darfor valt att férsoka undvika att anvanda nagot av
pronomen 6verhuvudtaget. Vi har tagit stéllning att inte heller anvanda pronomen “’hen”, som
betyder bade han” och ”hon”, da vi anser att begreppet inte ar tillriackligt etablerat. Med risk
for att gora uppsatsen anstrangande att lasa har vi anda valt att skriva han/hon da vi syftar till
chef eller ledare.

Karaktarsdrag: Framtradande egenskaper som ingar i en persons natur (www.ne.se).

1.7 Foretagspresentation

| denna del ska de foretag som undersokts i uppsatsen kortfattat presenteras i syfte att skapa
okad forstaelse for undersokningsobjektens miljo.

1.7.12 VM Media (www.vmmedia.se)
VM Media éar ett séljbolag som startades 1992 av systrarna Maria Axelsson och Viktoria
Lindgvist och ar en av de forsta telemarketingaktérerna pa den svenska marknaden. VM


http://www.ne.se/
http://www.ne.se/
http://www.ne.se/
http://www.ne.se/

Media finns idag med kontor i Orebro och Norrképing och foretaget dgs av Alektum Holding
koncernen. Idag finns oOver 300 anstidllda i foretaget som &r uppdelat pa tva
forsaljningskanaler; telemarketing dar de utfor forséljningsuppdrag, prospektering och
besokshokningar samt field- marketing dar de utfor saljaktiviteter i bostadsomraden,
ambulerande salj och bokade besok och canvas. VM Media har som malsattning att skapa
effektiva och lénsamma forséljningsorganisationer. Organisationsstrukturen pa VM Media
Orebro bestdr av en VD och fem stycken gruppchefer. Varje gruppchef ansvarar for 10-20
séljare.

1.7.2 Telenor (www.telenor.se)

Telenor i Sverige ar en fulltjanstleverantér inom mobil-, fast och bredbandskommunikation,
vilket ocksd benamns som telekommunikation. | Telenor Sverige ingar é&ven
Bredbandsbolaget och Glocalnet. | Sverige finns ocksa tv-operatéren Canal Digital som
tillhor Telenors affarsomrade Telenor Broadcast.

Med ett mobilnat som tacker 99 procent av Sveriges befolkning och ett bredbandsnat som nar
tva miljoner hushall erbjuder Telenor moderna kommunikationstjanster for privatpersoner och
foretag. Telenor har varit verksamma i Sverige sedan slutet av 90-talet, och blev en
mobiloperator ar 2005 i samband med Gvertagande av Vodafones svenska verksamhet.

Totalt antal anstallda inom Telenor i Sverige uppgar till cirka 2 100 personer fordelade pa ett
tiotal orter med huvudkontor i Karlskrona. Telenor har drygt 70 butiker runtom i landet och
ett tiotal butiker i varuhus och kdpcentrum.

Sammanfattningsvis tillhor inte dessa tva foretag samma bransch, trots detta anser vi att det
finns manga likheter i deras satt att arbeta. Bade Telenor och VM Media séljer liknande
produkter och bada foretagen arbetar med forsaljning direkt mot kund. De tillnér samma
kategori foretag som diskuterades 1 inledning, dir arbetsgrupper har en ’team- leader”, vars
I6n &r provisionsbaserad beroende pa hur mycket saljarna genererar genom sin forsaljning.
Den stora skillnaden mellan dem éar att forsaljningen sker via telefon pa VM Media och
“ansikte mot ansikte” pa Telenor.


http://www.vmmedia.se/?p=327
http://www.vmmedia.se/?p=327
http://www.vmmedia.se/?page_id=254
http://www.vmmedia.se/?page_id=242

1.8 Disposition

I denna del presenteras uppsatsens disposition. Detta for att ge okad forstdelse for de olika
delarna samt att tidigt visa ldsaren vad denne har att forvinta sig av de olika kapitlen i
studien.

Figur 1: Dispositionsmodell (Egen modell)

Kapitel 1 - Inledning: Inledningen ska leda in ldsaren pa vad studien kommer att behandla
samt ge en Overgripande bild av &mnet for personer som tidigare inte ir insatta i omradet. Den
syftar ocksd till att formedla varfor uppsatsen gors samt den aktuella uppfattningen av
problemet.

Kapitel 2 - Metod: I metodavsnittet beskrivs studiens tillvigagangssatt genom att redogéra for
vad, hur och varfér uppligget och genomforandet ser ut som det gor. Aven urval, validitet och
reliabilitet presenteras.

Kapitel 3 - Teoretisk referensram: Den teoretiska referensramen innehéller tidigare
ledarskapsteorier samt teorier om generation Y. Det kommer fungera som ett verktyg till
uppsatsbyggandet och som underlag till analysen.

Kapitel 4 - Empiri: Empirin innehaller ett sammandrag fran de intervjuer som genomfordes i
syfte att skapa ett underlag till analysen.

Kapitel 5 - Analys: I analysen bryts empirin ner i delar for att tolkas och med hjilp av teorin
urskiljes relevanta likheter och skillnader.

Kapitel 6 - Slutsatser: I slutsatsen kopplas analysens resultat till inledningen, for att
dérigenom besvara forskningsfragan.

Kapitel 7 — Diskussion: | den sammanfattande diskussionen diskuteras vara slutsatser, dar vi

vager in reflektioner och egna tankar. Héar ges ocksa utrymme for véara egna reflektioner,
genom den diskussion som forts samt forslag pa vidare forskning.
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2. Metod

Har beskrivs tillvagagangssattet for studien. Redogorelse for forskningsstrategi, hur
datainsamlingen forbereddes och genomfdrdes. Vidare beskrivs hur kodning och analys
genomfdrdes. Avslutningsvis diskuteras studiens validitet, reliabilitet och kallor.

2.1 Vetenskaplig utgangspunkt

Den hér studien syftar till att utforska de aspekter av ledarskap som &r vésentliga for chefer
tillnérande generation Y. Ett sadant syfte ar mycket svart att uppfylla med hjéalp av en
kvantitativ metod eftersom den begransar mojligheten for respondenterna att pa ett nyanserat
satt uttrycka sina egna upplevelser och forhallningssatt (Repstad, 1999:64). For att svara pa
forskningsfragan och syftet kravs det att skapa forstaelse for den sociala verklighet av hur
deltagarna i en viss miljo tolkar den verkligheten (Bryman & Bell, 2005:298). Forutbestdmda
svarsalternativ i form av en enkat skulle saledes riskera att information som &r av betydelse
for studiens utfall aldrig tas i ansprak (Bryman & Bell, 2005:322). Eftersom denna studie &r
explorativ, dar eventuella upptackter inom omradet ledarskap forhoppningsvis hittas, sa
lampar sig inte en kvantitativ metod. Saledes prévas inte tidigare teorier, vilket ofta gors i
kvantitativa enkatundersokningar, da mojligheten att generera teori forsvinner (Ibid).

En kvalitativ studie baserat pa intervjuer ar den metod som tillimpas. Den kvalitativa
intervjumetoden gor det mojligt att skapa sig en bild av respondenternas egna erfarenheter och
forhallningssitt pa ett nyanserat sétt (Repstad 1999:12). Dalen (2008:11) skriver i likhet med
Repstads resonemang att den kvalitativa intervjumetoden fokuserar pa att beskriva
forskningsobjektens livsvarld och uppfattning om ett visst fenomen, vilket dven styrks av
Bryman & Bell (2005:387) som menar att den kvalitativa intervjun har som mal att fa fram
intervjupersonernas vérldsbild. I det hér fallet utgors fenomenet av de aspekter 1 ledarskapet
som blir betydande for chefer tillhérande generation Y pa Telenor och VM Media och med
livsvdrld avses de intervjuades “upplevelser av sin vardag och hur vederborande forhéller sig
till denna” (Dalen, 2008:11). Mélet &r att 6ka helhetsforstdelsen och sammanhanget av en viss
foreteelse, darfor har ocksa studien en kvalitativ utgdngspunkt. Utforska verkligheten genom
att upptéacka och belysa de samband som vixer fram genom text och modeller (Christensen,
2008:67). Pa s& sitt presenteras en specifik atergivning av den sociala verkligheten och
studien kan darfor inte betraktas som slutgiltig, da undersokningssituationen ror sociala objekt
som dven &r socialt konstruerade och séledes stindigt i ett tillstand av fordndring (Bryman &
Bell, 2005:34).

2.2 Intervjun

Intervjuns syfte ar att strdva efter att fornya, bredda och berika aktuella forestdllningar om
kunskapen kring chefer tillndrande generation Y (Kvale, 2008:17). Intresset vid intervjuerna
ar att erhalla respondenternas uppfattning och beskrivelser av ledarskapet som deras chef
utovar (Kvale, 2008:34). Var avsikt dr att erhdlla en nyanserad forstdelse som aterger den
kvalitativa mangfalden, alla skillnader, variationer och likheter hos ett fenomen i forhallande
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till den teoretiska referensramen. Detta gérs genom att friga den intervjuade om upplevelser i
det vardagliga arbetslivet (Kvale, 2008:36).

Intervjuerna halls semi- strukturerade och behaller darfor flexibiliteten (Bryman & Bell,
2005:369). Intervjun bygger pa négra specifika kdrnomréden, men i stort sett ligger intresset i
att inforskaffa sig kunskap och en 6kad forstaelse for hur de intervjuade upplever sin vérld
och sitt liv i avseende pa ledarskap och utifran samtalsomradena (Bryman & Bell, 2005:369).
For att fa mer struktur i datainsamlingen har befintlig ledarskapsteori anviints som
utgangspunkt (Bryman & Bell, 2005:317). Frdagorna 4r formulerade utifran
intervjupersonernas perspektiv, vilket innebér ett medarbetarperspektiv for att f4 deras syn pa
situationen (Bryman & Bell, 2005:369). Fragorna och dmnet som intervjun beror foljer en viss
ordningsfoljd, men de &r anpassningsbara vid intervjutillfdllet for att behalla ett flyt och en
harmoni i intervjun (Bryman & Bell, 2005:369). Om den intervjuade berdr ett omrade som &r
av intresse for oss sd kan foljdfragor i anknytning till omradet framforas (Bryman & Bell,
2005:363). Parallellt hélls fokuset pa sjdlva problemomradet for att inte tappa det specifika
syftet med intervjun (Christensen, 2009:165). Om nagot svar under intervjuns gang kanns
otydligt eller motsagelsefullt sammanfattas vad som sagts for att kunna erhalla ett fortydligat
svar fran respondenten. Detta for att minimera risken for missforstind och feltolkningar.
Spraket som tillimpas vid intervjun &r anpassat till den intervjuade for att underlétta
kommunikationen (Bryman & Bell, 2005:369). En viktig del i intervjun &r att ha ett
distanserat forhallningssétt till respondenten och lita denne tala fritt da det ar deras
beskrivning som &r intressant for var studie (Bryman & Bell, 2005:361). Att inte enbart
koncentrera sig pa den verbala kommunikationen utan dven ta hédnsyn till den icke-verbala
kommunikationen ger en bild om respondenten dr nervos eller orolig infor en fraga (Bryman
& Bell, 2005:369). Detta dr en viktig del i intervjun d& 55 procent av kommunikationen
formedlas via kroppssprak (Jacobsen & Thorsvik, 2009:298 samt Christensen, 2009:172).
Intervjuerna holls den mellan den 4 och 6 maj 2011 i avskiljda rum pa respondenternas
arbetsplatser.

2.2.1 Intervjuguide

For att inte komma ifran huvudamnet i intervjun gjordes en intervjuguide, dar fragor
baserades pa ledarskapsteorier. Vid utformningen av en intervjuguide ar det vasentligt att
fundera over vilka fragor som kanns mest relevanta for studiens syfte och kan besvara
studiens forskningsfraga. FOr att uppna detta har hansyn tagits till formuleringar,
ordningsféljd och format (Gillham, 2008:42f samt Bryman & Bell, 2005:369). Upplagget av
intervjuernas disposition ar val genomtankt da intervjun inleds med fyra stycken okonstlade
och strukturerade frdgor angdende den specifika bakgrundsinformation som den intervjuade
enkelt kan svara pd, samtidigt kan hans eller hennes svar sidttas i ett sammanhang
(Christensen, 2008:369). Tanken med denna del &r att ’bryta isen” och inge sjilvfortroende
hos den intervjuade sd att respondenten blir trygg nog for att tala om kdnslor och upplevelser
som ar relevant for studien (Kvale, 1997 samt Christensen, 2008:169). Fragorna i
intervjuguiden dr baserade och forankrade i de ledarskapsteorier som beskrivs i den teoretiska
referensramen (Se bilaga 1). Det finns saledes ett syfte bakom varje fraga som stélldes, vilket
gjordes i forhoppning om att varje fraga skulle skapa forstaelse om chefer tillhérande
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generation Y. Intervjuguiden bestar av 30 fragor, exklusive foljdfragor, som avser att ge en
beskrivning av hur medarbetarna pa Telenor respektive VM Media anser att deras ledare
utovar sitt ledarskap utifran de valda ledarskapsteorierna.

2.3 Urval

Intervjupersonerna skall véljas utifrén studiens syfte samt de fragestdllningar som &r for avsikt
att soka svar pa (Repstad, 1999:67). Under arbetsprocessens gang har fem restriktioner for
urvalet skapats: 1) att de skulle vara anstéllda medarbetare, 2) att de var medarbetare som
hade en chef tillhdrande generation Y, 3) att de varit anstallda under samma chef i minst sex
manaders tid, 4) att foretaget r inriktat pa forsaljning, 5) att foretaget befinner sig i Orebro
lan. Avgransningen i avseende pa geografisk plats och bransch ar till for att begransa de
inflytanden som vissa faktorer annars kan utgora (Bryman & Bell, 2005:378). Malet var att
finna chefer som hade en ledande befattning gentemot sina medarbetare och intervjua
medarbetarna for att pa sa satt fa en inblick i chefens ledarskap. Det fanns inget intresse i att
jamfora olika grupper som exempelvis skilda generationer eller kon. Det fanns daremot en
stravan efter att fa en rattvis bild i urvalet, dar bade man och kvinnor intervjuades vilket dock
inte uppnaddes. Daremot var en av cheferna kvinna. Det som skulle vara kannetecknande for
intervjupersonerna var att alla medarbetare hade en chef som tillhérde generation Y.

Information om respondenterna

Respondent Kodn Alder Yrke Utbildning Foretag Koén Chef  Alder Chef
1 Man 23  Séljare Gymnasial VM Media Kvinna 29
2 Man 24  Séljare Gymnasial VM Media Kvinna 29
3 Man 24  Séljare Gymnasial Telenor Man 28
4 Man 22  Séljare Gymnasial Telenor Man 28

Tabell 1: Respondentorienteringstabell.

Vid urvalet anviandes vart kontaktndat i Orebro lan inom telemarketing- och
telekommunikationsbranschen. Av bekvamlighetsskal valdes respondenterna pa basis av vilka
som hade tid att delta samt att de fyllde restriktionerna (Bryman & Bell, 2005:377). Urvalet
bestod av fyra stycken individer, tva stycken fran vartdera foretaget, VM Media och Telenor.

2.4 Tolkning och Analys

Vid kodningsarbetet inspirerades vi av Repstad’s (1999:108ff) ’sax och kuvertmetoden”.
Under uppspelningen av den inspelade intervjun gjordes transkriberingsurklipp i de delar av
materialet som kunde relateras till studien. Genom att fargmarkera varje enskild respondents
transkriberingsurklipp med en separat farg kunde vi enkelt hdrleda vem som sagt vad
(Repstad, 1999:109). Utifran den empiri som intervjuerna genererade soktes det saledes efter
monster genom att kontinuerligt féra markeringar i texten och anteckningar i marginalen om
liknelser som kunde foras samman till teorierna om generation Y’s karaktirsdrag. Dessa
monster bildade tillsammans kategorier dar likheter utifran respondenternas utsagor samlades.
Datamaterialet utgjordes nu av fyra olika kategorier; "Mal, planering och delaktighet”,
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“tillganglighet, feedback och relationsbyggande”, “probleml6sning, ansvar och fortroende”,
“teknologi, kommunikation och beléning . Dessa kategorier analyserades sedan med hjalp av
teorier om Y generationens karaktaristiska beteende och de utvalda ledarskapsteorierna fran
den teoretiska referensramen. Detta gjordes genom att férankra, se pa likheter och skillnader i
de redan etablerade ledarskapsteorierna. Har startas sjélva analysarbetet som gar ut pa att
utforska och forsta de aspekter av ledarskap som ar utméarkande for generation Y. Genom att
utforska och skapa forstaelse for den bild som kategorierna tillsammans bildar berikas
fenomenet ’betydande aspekter av ledarskap tillhérande generation Y.

Analysen lag sedan till grund for studiens slutsatser. Den ovan beskrivna analys- och
kodningsprocessen kan liknas av den teknik som anvands inom Barney Glaser’s grounded
theory. Den gar explicit till sa att i den inledande fasen kodas data 6ppet och datamaterialet
bryts ned i mindre delar d&r den undersbks, jamfors och kategoriseras
(www.groundedtheory.com). Detta motsvarar den del i var process som vi i enkelhet kallar
kategorisering. Nasta steg i grounded theory ar att analysera hur dessa kategorier tillsammans
bildar en kontext, vilket benamns som axial kodning (Corbin & Strauss, 2008:195 samt
Bryman & Bell, 2005:450). Detta liknar den fas i analysen da vi skapade bilder kring
fenomenet ledarskap.

Valet att spela in intervjuerna foll naturligt da kdnnedom av att det manskliga minnet har sina
begransningar. Annu en motivering till varfor intervjuerna spelades in var for att analysen pa
det sattet kunde goras mer noggrann eftersom vi kan lyssna pa respondenternas svar flera
ganger (Bryman & Bell, 2005:374).

2.5 Validitet och reliabilitet

Det finns manga forskare som antagit olika standpunkter betraffande definitionen, inneb6rden
och vasentligheten for validitet och reliabilitet i den kvalitativa studien (Bryman & Bell,
2005:304). Vi har valt att kort och koncist motivera och forklara hur validitet och reliabilitet
ger en kvalitetsindikation i var studie. Validitet &r en av de centralaste delarna i en uppsats,
men samtidigt det svaraste (Esaiasson et al., 2009:63). Med insikt om detta forklaras metodval
och tillvdgagangssatt pa ett sa explicit satt som mojligt, for att pd sa satt motverka det
kroniska “dversittningsproblemet” mellan den teoretiska och den operationella nivan (Ibid.).
Genom att ta stod och referera den valda metod och tillvagagangssattet med etablerade
forskare stdrks validiteten och minskar risken for slumpmassiga och osystematiska fel
(Esaiasson et al, 2009:66ff samt Ahrne & Svensson, 2011:81). Graden av extern reliabilitet ar
alltid problematisk i en kvalitativ undersokning da det inte gar att frysa sociala miljoer
(Bryman & Bell, 2005:306). Det har dock gjorts en beskrivning av de tva fallforetagen, vilket
ger en indikation pa hur miljon ar i de tva organisationerna. Den interna reliabiliteten styrks
med den tydliga beskrivningen av tolkningsprocessen (Bryman & Bell, 2005:306).
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2.6 Kallkritik

Genom att ta hansyn till Esaiassons et al (2009:314) mest relevanta kéllkritiska regler kan de
teoretiska resonemangen styrkas i avseende pa trovardighet. De teorier som redovisats far
anses vara dkta da de resonemang som fors kan styrkas genom flertalet forskare, dessutom har
de mest etablerade teorierna valts for att 6ka sannolikheten att uppsatsen vilar pa en trovardig
grund (Esaiasson, 2009:318). Genom att anvanda flera olika kéllor till de framférda teorierna
har dessutom gjorts i syfte att minska ett eventuellt partiskt perspektiv fran forfattaren
(Esaiasson et al, 2009:321). Vid genomlasning av diverse akademiska avhandlingar och
artiklar har det i sa stor utstrackning som majligt funnits en stravan att minska avstandet
mellan beréattaren och beréattelsen genom att anvénda sig av forstahandskallan (Esaiasson et al,
2009:319). Det finns &ven medvetenhet om att vissa kallor som anvénts till delar av den
teoretiska referensramen ar baserad pa amerikansk forskning, vilket kan anses som ett
problem vid implementeringen av dessa i Sverige. Det har dock inte patraffats svensk
forskning i omradet, vilket avgjorde valet att anvanda amerikansk litteratur och forskning till
vissa delar av uppsatsen.

15



3. Teoretisk referensram

Det teoretiska ramverket kommer vara den underliggande delen for den kommande analysen
samt fungera som ett vigledande ramverk for att identifiera centrala aspekter av chefer
tillnérande generation Y. Slutligen beskrivs begreppet generation Y och hur denna
aldersgrupp forhaller sig pa arbetet.

3.1 Klassisk ledarskapsteori

| denna del ska vi beskriva nagra utvalda och vélkanda klassiska ledarskapsteorier som
producerats under 1900- talet. FOrst redovisas en sammanfattning av teorierna och darefter
gor vi en djupare beskrivning av de olika teorierna.

Bolden et al (2003:6) menar att foljande ledarskapsteorier nedan &r dominerande under de
senaste 70 aren. De gar fran att vara inriktade pa individen och dennes karaktarsdrag som
ledare till att vara mer fokuserad pa kontexten ledaren verkar i och dennes relation till
medarbetare.

Teorin om ledare med speciella karaktarsdrag: Denna teori innebér att alla ledare har
specifika karaktérsdrag som kan urskiljas.

Teorin om beteendeledarskap: Denna teori menar att ledaren kan definieras utifran vad
han/hon gor istallet for vilka karaktarsdrag denne har.

Teorin om situationsbaserat ledarskap: Ledarskapet som utdvas beror pa hur situationen som
ledaren verkar i ser ut.

Teorin om transaktionsledarskap: Fokuserar pa relationen mellan ledare och medarbetare.
Ledaren ger beléningar och medarbetaren ger sin lojalitet och sin arbetsinsats i utbyte.

Teorin om transformerande ledarskap: Grundtanken i denna teori &r att ledaren hela tiden
skapar medvetenhet for organisationens syfte och vision samt att medarbetarna ska ha ett
helhetsperspektiv.

Teorier om ledare Teorier om Teorier om
med speciella Situationsbaserat Transformerande

karaktarsdrag Ledarskap Ledarskap

Y

1920 1930 1940 1950 1960 1970 1980 1990 2000

Teorier om Teorier om Transaktionellt
Beteende Ledarskap Ledarskap

Figur 2: Tidsaspektsmodell (inspirerad av Hersey et al 2001:87)

Denna tidslinje ger en uppfattning om teoriernas uppkomst. Innan 1945 var den huvudsakliga
uppfattningen om ledarskap att ledaren besitter vissa speciella egenskaper som utmérker han
eller hon som en ledargestalt. Vi har valt att inte valja nagra teorier efter 1980, da vi efter
diverse undersokningar i bade litteratur och internetsidor har fatt uppfattningen om att de inte
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fatt den genomslagskraft som de utvalda. Vi har, baserat pa var “deadline” med uppsatsen valt
att endast utga fran de teorier som haft stérst genomslagskraft historiskt sett.

3.2 Teorin om ledare med speciella karaktarsdrag

Teorin om att ledaren har medfodda egenskaper eller karaktarsdrag var den huvudsakliga
uppfattningen inom ledarskapsteori innan 1945 (Hersey, 2001:89). Dessa medftdda
egenskaper, sasom intelligens, vénlighet eller energi menade Stogdill (i Hersey:2001:89f) var
overforbara till alla de situationer ledaren verkar i. Vidare papekar Stogdill (Ibid) dven att
dessa egenskaper inte garanterar ett effektivt ledarskap, men Okar sannolikheten for det.
Saledes var det endast de manniskor som hade dessa egenskaper som potentiellt kunde utéva
ett bra ledarskap. Ledarskapet var inte en profession som kunde ldras ut, egenskaperna som
utgér en god ledare fanns inom speciella manniskor och genom att understéka gemensamma
karaktarsdrag hos framgangsrika ledare ville forskare urskilja ledare fran Gvriga individer.
Jennings (i Hersey, 2001:90) menade daremot att "50 drs studier har misslyckats att skapa ett
karaktarsdrag eller uppsattning kvaliteter som kan anvandas for att skilja ledare fran Gvriga
individer”. Andra forskare har ocksa pavisat att en individ inte endast &r ledare pa basis av
sina personliga egenskaper, utan dven pa basis av situationsfaktorer och hur ledaren
interagerar med situationen (Fiedler, 1967:10). Trots detta har fortsatt forskning gjorts, och
Bennis (i Hersey, 2001:90) utférde en studie pa 90 ledare under fem ar och fann fyra stycken
gemensamma positiva karaktarsdrag som delades av alla respondenter. Dessa redovisas nedan
(Ibid)

= Uppmarksamhet: Formagan att kommunicera mal och resultat som f6ljs av medarbetare.

» Meningsskapare: Férmagan att skapa och kommunicera mening, med klarhet och
forstaelse.

= Trovardighet: Férmagan att vara tillforlitlig och konsekvent.

» Sjalvkannedom: Formagan att ha sjélvinsikt och anvéanda sina formagor inom ramarna for
sina styrkor och svagheter.

Det har aven gjorts studier pa karaktarsdrag som anses negativa, déar forskare har undersokt
skillnader mellan framgangsrika chefer och mindre framgangsrika (Hersey, 2001:91) De
stdrsta anledningarna till chefernas misslyckande var att deras karaktarsdrag genomsyrades av
okanslighet, arrogans och brist pa palitlighet (Ibid). Kirkpatrick och Locke har i nyare
forskning visat att framgangsrika ledare har nagot som skiljer dem fran dvriga individer, att
det faktiskt finns karaktarsdrag som bidrar till att chefen blir framgangsrik (Hersey, 2001:91).

3.3 Teorin om beteendeledarskap

Till skillnad mot ledarskapteorier som bygger pa att ledaren har medfodda ledaregenskaper, sa
utgar beteendeledarskapet fran att dessa egenskaper kan laras snarare an drvas. Genom att
studera ledares framgangar och relatera det till dennes beteende, sa kan slutsatser om vilket
beteende hos ledaren som genererar framgangar dras. Aven motsatsen, vilket beteende som
leder till misslyckande kan identifieras pa samma sétt (changingminds.org samt Bolden et al,
2003:6)
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3.3.1 McGregors syn pa det manskliga beteendet

McGregor menar att det auktoritdra ledarskapet fungerar utmarkt under vissa omstandigheter,
men under andra omstandigheter misslyckas den auktoritara ledarstilen med att effektivt
uppna organisationens mal. Det racker inte alltid med att anpassa sitt ledarskap med mer eller
mindre auktoritet, utan ledaren bor istallet anvanda andra metoder for att influera sina
medarbetare (McGregor, 1960:31). Han papekar vidare att auktoritet endast ar ett verktyg i
ledarens verktygslada, ibland passar inte verktyget det aktuella syftet och ledaren blir tvungen
att anvanda ett annat verktyg (McGregor, 1960:31). I sin bok ”The human side of enterprise”
redovisar McGregor tva olika synsatt pd manskligt beteende, fran vilka ledarskapet anpassas.
| figur 3 visas de tva olika synsatten pa manskligt beteende.

Teori Y

» Manniskan ser arbete som en
naturlig del av livet, och under
ratt forhallanden kommer
denne soka ta ansvar i arbetet.
*Minniskan kommer kunna
kontrollera och styra sig sjilv
da denne kinner engagemang,
vilket skapas genom
beloningar som motsvarar
prestation.

*Minniskan har kapacitet att
ha en hég grad av kreativitet
och fantasi, och deras intellekt
blir bara delvis utnyttjad i den
moderna industriella sektorn.

Teori X

*Minniskan har en medfodd
motvilja att arbeta och
undviker det om tillfdlle ges.
*Minniskan maste bli tvingad,
styrd och hotad med
bestraffning for att fa dem att
né organisationens mal.
*Méinniskan foredrar att bli
styrd, undviker ansvarsfyllt
arbete, har ldga ambitioner och
vérderar trygghet over allt
annat.

Figur 3: Faktatabla teori Y och teori X. (Inspirerad av McGregor, 1960:33ff samt 1960:47f)

Da ledaren eller organisationen antar att det manskliga beteendet tillhor teori X kommer dven
ledarskapet att influeras av detta. Ledarskapet kommer da utévas inom ramarna for att
manniskan dr pa detta satt (McGregor, 1960:54), det vill saga med kontroll, auktoritet och
hierarkisk struktur. Om vi daremot ser pa manniskan i enlighet med teori Y har vi storre
bendgenhet att fordandra och agera innovativt samt hitta nya vagar att organisera och styra
maéanniskors arbetsinsats (McGregor, 1960:54).

3.3.2 Blake och Mouton’s Managerial Grid

Blake och Mouton’s Managerial Grid, pa svenska oversatt till ledarskapsrutnat, utgar fran fem
stycken ledarskapstilar med bade likheter och olikheter som varierar utifran tva dimensioner,
uppgiftsinriktat ledarskap (produktionsangeléget) och personalinriktat (relationsangeléget)
ledarskap (Hersey, 2001:101).
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1.1Utarmat Ledarskap: Minimal anstrangning att genomfora de nodvandigaste
uppgifterna for att behalla organisationens medlemmar.

1.9 Country Club Ledarskap:
Skapa tillfredstéllande relationer

pa arbetsplatsen genom att visa
. . 9 1,9
omsorgsfull uppmarksamhet till "Catinitry 69,9
. . ” rupp
medlemmarna, vilket leder till en by Ledarskap
B . . . c 7 Ledarskap
véanskaplig organisatorisk o
" (0
atmosfar. T 5,5
céo 5 Organiserat
o Ledarskap
. = 4
9.1 Auktoritart Ledarskap: S
. 3
Arbeta effektivt med > 1,1 9,1
9 o 2 Utarmat Auktoritart
maluppfyllelse genom att skapa 1 il il
ratt omsténdigheter dar den
maénskliga faktorn har en
minimal inverkan pa resultatet. 1 2 3 456 7 8 9

. Produktionsangeldgen
5.5 Organiserat Ledarskap: Figur 4: Fem Ledarstilar (Inspirerad av Hersey et al 2001:102)

Adekvata prestationer fran
organisationen gors genom en balans av att fa arbete gjort samtidigt som medarbetarnas
moral halls pa en tillfredstéllande niva.

9.9 Grupp Ledarskap: Fullgorelse av arbete gors genom engagerade medarbetare, dér
omsesidigt beroende genom gemensamt ansvar leder till relationer som genomsyras av
respekt och tillforlitlighet.

3.4 Teorin om det situationsbaserade ledarskapet

Trots att beteendebaserat ledarskap som diskuterades i foregaende del hjélper ledare att
utveckla ett speciellt ledarskapsbeteende, sa tas inte hansyn till alla de olika situationer som
ledaren verkar i. Forskare som behandlat de situationsbaserade ledarskapsteorierna menar att
olika faktorer avgor vilket ledarskap som lampar sig bast i den givna situationen (Bolden et al
2003:6).

3.4.1 Fiedler’s situationsledarskap

Fred E. Fiedler (1976:10) menar i sin bok ”A theory of leadership effectiveness” att en individ
inte endast blir ledare pa grund av sina personliga attribut utan dven hur denne interagerar
med en specifik situation. Han menar vidare att forskning visat pa att gemensamma
karaktarsdrag hos ledare paverkar medarbetare pa ett specifikt satt, och detta ar oftast inte
generaliserbart till andra situationer eller till andra grupper av medarbetare (Fiedler, 1967:12).
Forskning tenderar att kategorisera ledarskapet i tva motpoler, vid den ena sidan finns ett
envéldigt, auktoritart och uppgiftsorienterat ledarskap, och vid den andra sidan finns det
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demokratiska, tillitande och relationsorienterade ledarskapet (Fiedler 1967:13). Den
forstndmnde ledartypen ska vara beslutsam, planera for gruppen samt ansvara for kontroll,
koordination och utvérdering. Detta tillfaller ledaren och kan inte delegeras till medarbetare.
Den sistnamnde ledartypen som &r relationsinriktad &r som effektivast da han/hon kan skapa
samarbete och kreativitet hos medarbetare genom delaktiga beslutsprocesser och laganda
(Fiedler, 1967:12f). Fiedler (1967:13) menar att de tva ledarstilarna kan vara lika effektiva,
det som &r avgorande for effektiviteten ar situationen ledaren verkar i, vissa situationer kréver
ett mer auktoritart och uppgiftsorienterat ledarskap, medan andra situationer behdver ett mer
relationsinriktat och demokratiskt ledarskap.

Fiedler har utgatt fran tre stycken dimensioner i sin undersokning, relation mellan ledare och
medarbetare, struktur pa uppgifterna samt maktutévande (Fiedler, 1967:142). (Lista fran
Bolden et al, 2003:8)

= Relationen mellan ledare och medarbetare: Hur vél ledare och medarbetarna kommer
overens.

» Struktur pa uppgifterna: Graden av struktur i de uppgifter som skall genomforas inom
organisationen.

= Maktutdvande: Hur mycket auktoritet ledaren besitter.

Fiedler menade att en synnerligen bra relation mellan medarbetare och ledare, hog struktur pa
arbetet och hdég grad av auktoritet var en fordelaktig situation, medan det motsatta
forhallandet med en dalig relation, lag struktur och lag auktoritet klassificerades som en
oftrdelaktig situation for ledaren (Bolden et al, 2003:9). Hur fordelaktig en situation betraktas
beror pa i vilken utstrackning som situationen mojliggor ledarens formaga att paverka sina
medarbetare (Hersey, 2001:110). Undersokningen visade att ett uppgiftsbaserat ledarskap
lampar sig bast i de tva motpolerna, bade vid fordelaktiga och ofdrdelaktiga situationer,
medan ett relationsbaserat ledarskap daremot lampar sig bést daremellan déar dimensionerna
inte ar helt utkristalliserade (Fiedler, 1967:147).

3.4.2 Hersey och Blanchard’s situationsledarskap

Hersey och Blanchards ledarskapsmodell bygger precis som Fiedlers situationsteori pa tva
stycken ledarstilar, det uppgiftsbaserade och relationsbaserade ledarskapsbeteendet (Hersey et
al, 2001:117). Hersey’s definition av uppgiftsbaserat ledarskap &r i den utstrdckning som
ledaren organiserar och definierar medlemmarnas roller i gruppen och forklarar vilka
aktiviteter som skall utforas, samt ndr, var och hur de ska genomforas. Detta gors i strdvan att
skapa valdefinierade och tydliga arbetsmdnster (Hersey, 2001:117). Det relationsbaserade
ledarskapet valjer Hersey att definiera som i den utstrackning som ledare forsoker behalla
personliga relationer mellan dem och medarbetare, genom 6ppna kommunikationskanaler,
emotionellt stod och aktivt lyssnande (Hersey, 2001:118). Ledaren anvander bade ett
relationsinriktat och uppgiftsinriktat ledarskap for att paverka sina medarbetare, vissa ar mer
framgangsrika genom att anpassa sitt beteende efter den ena stilen, medan andra visar sig vara
minst lika framgangsrika genom att agera efter den andra stilen, eller en blandning av de tva
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ledarstilarna (Hersey, 2001:118f). Det som avgor vilken ledarstil som lampar sig bast beror pa
vilken situation ledaren for tillfallet verkar i, vilket ocksa forandras standigt (Hersey,
2001:118). Hersey urskiljde fyra olika ledarstilar i ett tvadimensionellt diagram, dar
ledarstilarna varierade beroende pa graden av uppgifts- kontra relationsinriktat ledarskap.

Instruerande ledarskap: Instruerande ledarskap karaktariseras av att ledaren ar starkt
vagledande och ger specifika instruktioner om hur arbetet ska genomforas, vilket sedan
Overvakas strikt. Denna ledarstil har ett véldigt svagt stodjande beteende och ledaren leder
genom att  instruera  sin

medarbetare vad som skall (Heée) 3 Svagt végledande, | Starkt vigledande, 2

g()ras (Hersey et al 2001'182) ) starkt stodjande |starktstodjande
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Deltagande Iedarskap: Figur 5: Situationsledarskapsmodellen (Inspirerad av Hersey et al

Deltagande ledarskap 2001:182)

karaktariseras av en ledare som &r svagt vagledande men valdigt starkt stédjande. Det finns
inte specifika instruktioner om hur arbetsuppgifter ska genomféras men daremot ar ledaren
valdigt uppmuntrande och kommunikativ samtidigt som han/hon delar beslutsansvaret med
sina medarbetare och ar pa sa satt en deltagande ledare (Hersey et al 2001:185).

Delegerande ledarskap: Delegerande ledarskap karaktariseras av att ledaren ar svagt
vagledande och svagt stodjande. Ledaren delegerar ansvaret till sina medarbetare samtidigt
som de dvervakar att allt gar réatt till. De vill ge medarbetarna friheten att ta eget ansvar och
egna beslut samtidigt som viss évervakning sker (Hersey et al, 2001:186).

3.5 Teorin om transaktionellt och transformerande ledarskap

| det transaktionella ledarskapet ligger relationen mellan ledaren och medarbetaren i fokus,
dar beloning eller bestraffning till medarbetaren ar beroende pa hur vél arbetsinsatsen varit
(Bolden et al, 2003:6). Det transformerande ledarskapet &r daremot det visiondra ledarskapet,
dar medarbetarna kanner att arbetsuppgifterna har ett syfte vilka genomfors for att uppna en
mer langsiktig vision (www.infed.org).
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3.5.1 Transaktionellt ledarskap

Det transaktionella ledarskapet bygger i grunden pa att ledaren genom bel6ningar och
bestraffningar skapa medarbetarinsatser som moter de mal som sétts upp (Bass, 1990:37).
Yukl (i Kuhnert et al, 1987:649) menar att det transaktionella ledarskapet representerar ett
omsesidigt utbyte mellan ledare och medarbetare som genererar ett varde for bada parter,
ledaren ger nagon form av bel6ning eller bestraffning till medarbetaren i utbyte mot nagot
som ledaren vill ha, exempelvis arbete. Bass (1990:37) papekar vidare att ledare som har en
transaktionell ledarstil innehar tre stycken karaktaristika. 1) Ledaren utvecklar tillsammans
med sina medarbetare fram klara och specifika mal, som forsakrar medarbetarna att de far
beléning om de uppfyller dessa mal. 2) De delar ut beléningar eller 16ften om beléningar om
malen uppfylls. 3) Slutligen sa tenderar de att lyssna till medarbetarnas individuella intressen,
och forsoker integrera dessa i de mal som satts upp (Bass, 1990:37). Burns (1978) och Bass
(1985) papekar ocksa (i Kuhnert 1987:649) artikel att det finns olika nivaer av utbyten som
gors i det transaktionella ledarskapet. Antingen &r dessa utbyten mer tydliga, exempelvis
genom att skapa en bel6ning som star i relation till det arbete medarbetaren utfér som
samtidigt tillfredstaller denne pa ett personligt plan. Utbytena mellan ledaren och den
anstallde kan ocksa vara mer abstrakta, sasom respekt trovardighet och engagemang (Kuhnert,
1987:649).

3.5.2 Transformerande ledarskap

Bass menar att det transformerande ledarskapet innebar att ledaren ¢kar medarbetarnas
intressen i organisationen, dar de skapar medvetenhet och acceptans fér gruppens syfte och
vision samt bidrar till individens formaga att se till organisationens intressen istallet for sin
egna (Bass, 1990:21). Bryant (2003:36) menar att det transformerande ledarskapet kallas for
det aktiva ledarskapet, dar ledarskapet bygger pa fyra atskilda karaktaristiska. Dessa ar
karisma, intellektuell stimulans, inspiration och individuell omtanke. Karisma innebér att
ledaren skapar en stolthet och respekt hos medarbetarna, bade till dem sjalva saval som till
organisationen och ledaren. Inspiration innebar att ledaren har férmagan att motivera
medarbetare genom att kommunicera hoga forvantningar. Intellektuell stimulans ar
forekomsten av uppmuntran av innovation i problemldsning gentemot medarbetarna fran
ledarens sida. Detta inbegriper dven ledarens formaga att fa sina medarbetare att se gamla
problem fran nya perspektiv (Bass, 1990:21) Slutligen innebér individuell omtanke att ge
personlig uppmuntran till medarbetarna i syfte att 6ka deras utveckling (Bryant, 2003:36).
Individuell omtanke menar Bass (1990:21) ocksa ar ledarens férmaga att se till olikheter
bland medarbetare och pa sa satt skapa en mer adekvat personlig uppmuntran samt att anpassa
sitt mentorskap efter individens behov for den basta utvecklingen. Forskning har visat att ett
transformerande ledarskap skapar ett beteende hos medarbetare som leder till exceptionella
arbetsinsatser (Bryant, 2003:36), och vid en jamforelse med det transaktionella ledarskapet sa
ar ledare med en transformerande ledarstil mer effektiv i avseende pa finansiella matt,
samtidigt som de skapar ett storre varde for organisationen (Bass, 1990:22).
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3.6 Generationer

| denna del av den teoretiska referensramen forklaras begreppet generation, for att sedan
fortsatta pa &mnet och beskriva generation Y, bade som individer och medarbetare.

3.6.1 Begreppet Generation

En generation &r en grupp manniskor i samma aldersintervall i en likadan social miljé som har
upplevt liknade handelser under samma tid. En generation beskrivs ocksa som en grupp av
ungefar likaldriga individer av samma art (www.ne.se). En generation ar mer en social
skapelse snarare an en biologisk foreteelse. Nya handelser och forandringar sker langsamt,
darmed finns en problematik i att sétta ett bestamt artal for en ny generations start, uppkomst
och slut. Forfattarna menar pa att det finns sex avgdérande egenskaper som bidrar till att en ny
generation trader i kraft. (Lista fran Garraty, 1987:855f)

» Traumatiska eller formativa handelser som exempelvis krig.

» Endramatisk férandring i demografin som paverkar fordelningen av resurser i
samhallet.

= Ett intervall som ansluter sig till en generations framgang eller misslyckande som t.ex.
den stora depressionen ar 1929.

= Ett skapande av en "helig plats” som uppritthéller ett kollektivt minne som
exempelvis. Woodstock.

= Mentorer och hjaltar som ger kraft och rdst genom sitt arbete som exempelvis Martin
Luther King.

= Arbete av manniskor som kénner och stottar varandra som exempelvis Bill Gates och
Steven Jobs.

3.6.2 Generation Y

Generation Y:s alderspann definieras annorlunda av olika forskare och det gar inte helt klart
att avgora vad som ar det korrekta aldersintervallet (Parment, 2008:23) Studien utgar fran
dem fodda pa 1980-talet, eftersom 1980-talisterna ar mest intressanta da 1990-talisterna och
2000-talisterna inte anses vara tillrackligt gamla &n for att vara ledare.

Faktum é&r att cirka 1/3 av arbetskraften i Sverige idag bestar av individer inom generation Y
och de ar en hogteknologisk generation som &r anslutna till internet 24 timmar per dygn.
Mobiltelefoner och laserkirurgi dr “vardagsmat”. Etnisk mangfald har verkligen eskalerat sett
fran  tidigare  generationsskiften.  Oséakerhetsaspekten betraffande  ekonomi  dar
ungdomsarbetsldsheten Okar samt medvetenheten om terrorristmens intdg, exempelvis.
mordet pa Olof Palme 1986 och 11 september attacken 2001 i New York, har format
generation Y:s psyke pa sa satt att de d&r medvetna och beredda pa att katastrofala saker kan
intraffa. Detta gor dem starkare och de kan hantera likande situationer pa ett battre satt an
tidigare generationer. Generation Y &r &ven mer 6ppna och pratar i stérre utstrackning om sitt
privatliv med sina vénner an tidigare generationer (Parment, 2008:43). Generation Y vill ha
ett meningsfullt arbete och standigt lara sig nya saker. De &r flitiga kommunikatérer med hjélp
av den nya teknologin och har ett stort socialt natverk (Parment, 2008:22f samt Sessa et al,
2007).

23



3.7 Generation Y pa arbetsplatsen

Generation Y pa arbetsplatsen avser att beskriva hur denna generation ser pa arbete samt
hur de forhaller sig pa arbetsplatsen.

3.7.1 Grupparbete

For det forsta ar de valdigt sjalvstandiga, de litar pa sig sjalva och sin kompetens. De gillar
inte att blir styrda pa detaljniva av chefen, men uppskattar klara direktiv vilka de far losa pa
sitt egna sétt eller i grupp, vilket kan forklaras genom att de vill fa uppgifterna gjorda snabbt
och effektivt (Martin, 2005:40). Kowske et al (2010:279) styrker att generation Y trivs med
grupparbete och att de gérna I0ser arbetsuppgifter i grupp.

3.7.2 Teknologiskt smarta

Generation Y har dven kallats for “dotcom- generationen”, de 4dr uppvixta i en tid da
persondatorn hade sitt stora genombrott. Martin (2005:41) menar att teknologin har pa detta
satt format deras uppvaxt och de &r darmed teknologiskt smarta. Forskning har visat att denna
generation anser att teknologi &r en aspekt som de i stor utstrdckning tar hansyn till nar de
soker jobb, exempelvis hur foretaget arbetar med datorer, vilket datorsystem de anvéander et
cetera. Generation Y anser saledes att teknologin foretaget anvander sig av bor vara en
grundlaggande del av arbetet de genomfor (Martin 2005:41). Deal et al (2010:192f) papekar
ocksa att generation Y anvander teknologin pa ett nytt satt, vilket ar ett resultat av en
teknologisk explosion med nya innovationer som méjliggjort nya kommunikationskanaler.

3.7.3 Kortsiktighet och snabbhet

Generellt sett har generation Y kortsiktigt forhallningsatt till det mesta. Fér generation Y ar
det inte viktigt vad som hander om tre ar och inte heller hur deras pensionssparande ser ut. De
vill omedelbart veta vilket varde de kan skapa i dagslaget, vad det finns att lara sig idag och
hur beléningen ser ut for det arbetet han/hon utfor idag (Martin 2005:41). Detta styrks av
Parment (2008:89) som menar att generation Y kraver snabb feedback oavsett sammanhang
och de ar dven sjélva instéllda pa att ge snabb feedback, vilket ar en naturlig del av deras
forhallningssatt. Parment (2008:81) havdar ocksa att medarbetare i denna generation inte ser
nagon problematik i att Idmna sitt arbete om de upplever missndje pa arbetsplatsen. Forskning
har visat att generation Y’s medarbetare véljer att stanna pa ett foretag framst beroende pa om
de trivs i allménhet (Parment, 2008:82).

3.7.4 Foretagsamma och ifragasattande

Foretagsamhet ar nagot som karaktariserar generation Y, och Martin (2005:42) papekar att
detta entreprendrskap gor sig géllande genom en ifragasattande attityd. Parment (2008:78)
menar ocksa att generation Y inte ar radda att ifragasétta sin chef, om de tycker en annan vag
for att na malet ar battre sa papekar de aven det. Detta gors dock inte med respektloshet, utan
ett sadant ifragasittande karaktériseras snarare av "FYI- For your information” (Parment,
2008:78). De har saledes svart for auktoriteter, de anser att en individ ges legitimitet pa basis
av kompetens snarare an att de far legitimitet genom en position eller titel (Parment, 2008:73).
Detta styrks av Martin (2005:42) som menar pa att styrning pa detaljniva, eller engelskans
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“micro management”, dr nagot som foraktas av generation Y. Som arbetstagare menar Martin
(2005:42) att generation Y ocksa uppskattar en hog grad av eget ansvar, detta ansvar ar nagot
de kraver snarare an efterfragar. De anser att mer ansvar innebér ett ypperligt tillfalle att visa
sin kompetens och sina fardigheter. De &r saledes aven individualister och sétter sig sjalv i
forsta hand, ofta framfor foretaget.

3.7.5 Soker flexibilitet

Martin (2005:42) papekar vidare att denna generation har stor flexibilitet som arbetstagare, de
har latt att ta till sig nya manniskor och en forflyttning inom foretaget ar oftast inte nagot som
paverkar dem speciellt mycket, utan snarare nagot som de anser ar positivt. Generation Y
tycker att monotona arbetsuppgifter ar outhardliga, speciellt da de inte kdnns meningsfulla
(Parment, 2008:85). De har en vilja att uppleva och hinna med sa mycket som majligt, vilket
utvecklar kreativiteten och skapar en meningsfullnhet i det de atar sig att gora (Parment,
2008:86). Inom aspekten flexibilitet finns det ocksa en vilja fran generationens sida att hela
tiden s6ka nya mojligheter som utvecklar dem och ger dem stérre kompetens (Martin,
2005:42).

3.7.6 Egocentriska

Martin (2005:43) menar att tiden da medarbetare tog ett jobb med installningen att stanna dar
livet ut ar 6ver. I generation Y’s vérld arbetar de for sig sjdlva och sétter sig sjalv i centrum
vid exempelvis l6neférhandlingar och pa arbetsplatsen. Detta &r ett resultat av bankkriser och
storforetagens kraschar dér arbetsgivarna ”svikit” sina medarbetare (Martin, 2005:43).
Parment (2008:83) papekar ocksd att generation Y ser arbete framst som ett satt att
sjalvforverkliga sig sjélv, att nd sina drommar och mal i livet. Samtidigt anser de ocksa att
arbete ar en plikt likaval som en réattighet och det som bidrar till forsorjning i hemmet.
Sjalvforverkligande kan ses som nagot respektlost och egoistiskt, samtidigt som nar det
infaller sa skapar det trivsel och ett kvalitativt arbete da det sammanfaller med arbetsgivarens
riktlinjer och mal (Parment, 2008:83).

3.8 Problematisering av teoretiska referensramen

| denna problematisering resoneras det kring de teorier som redovisats. Syftet med detta ar
att plocka ut de delar av teorierna som &r av relevans for vart syfte och vaga likheter och
olikheter mot varandra.

De redovisade ledarskapsteorierna har tva stycken motpoler, ett mer demokratiskt
ledarskapsperspektiv (relationsinriktat) och ett auktoritart perspektiv (uppgiftsinriktat).
McGregor (1960:33ff) redovisade tva olika synsitt pa det manskliga beteendet och att ledaren
anpassar sitt satt att leda beroende pa vilket synsétt han eller hon har. Det ena synséttet pa det
manskliga beteendet, teori Y, innebdr att ménniskan kan ta ansvar, styra sig sjalv och har ett
kreativt intellekt som bor utnyttjas (Ibid). Detta kan liknas med de andra ledarskapsteorierna
som tenderar att se till manniskan fran McGregors teori Y- perspektiv och dar ledarskapet ar
av mer demokratisk karaktdr. Blake och Mouton’s "Grupp ledarskap”, vilket innebér att
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ledaren skapar engagerade medarbetare genom 6msesidigt beroende och gemensamt ansvar
(Hersey et al 2001:102), forutsatter denna syn pa det manskliga beteendet. Detta liknar ocksa
stor utstrackning tva av de ledarstilar som Hersey och Blanchard redovisar, namligen den
deltagande ledarstilen och den delegerande ledarstilen. Den deltagande ledaren &r
uppmuntrande och kommunikativ, samtidigt som han eller hon delar beslutsansvaret med sina
medarbetare (Hersey et al, 2001:185). Den delegerande ledaren utlater ansvar till sina
medarbetare och ger dem friheten att ta egna beslut samtidigt som viss Overvakning sker
(Hersey et al, 2001:186). Det transformerande ledarskapet &r ocksd mer inriktat mot ett
demokratiskt forhallningssétt, dar ledaren framst ar relationsinriktat och framgang uppnas
genom skapa medvetenhet om organisationens syfte och vision samt att varje individ forstar
att de tillsammans utgor en helhet som ar avgérande for organisationen (Bass, 1990:21).

McGregors (1960:47f) andra syn pa det manskliga beteendet, teori X, innebér att ledaren
anser att manniskan har en motvilja att arbeta och undviker det om tillfélle ges, att ménniskan
maste styras och bestraffas for att uppna organisationens mal och att de aven foredrar att bli
styrda och undviker ansvarsfullt arbete. Detta liknar den andra motpolen i de redovisade
ledarskapsteorierna, namligen det auktoritara ledarskapet. Blake och Mouton som dels
redovisade “grupp ledarskapet”, menade ocksd att ledaren har ett mer auktoritirt
forhallningssatt, dar han eller hon arbetar effektivt med maluppfyllelse genom att skapa ratt
omstandigheter dar den manskliga faktorn har en minimal inverkan pa resultatet (Hersey
2001:102). Detta kan jamforas med Hersey och Blanchards (Hersey et al, 2001:182)
instruerande ledarstil som innebdr att ledaren ger specifika instruktioner om hur arbetet ska
genomforas vilket sedan Overvakas strikt. Den transaktionella ledarstilen behdver
nddvandigtvis inte vara auktoritdr, men &ar daremot uppgiftsinriktad, déar ledaren med
beldningar och bestraffningar skapar medarbetarinsatser som maéter de mal som ledaren sétter
upp (Bass, 1990:37).

Dessa tva inriktningar, den demokratiska och den mer auktoritéra, ar tva extremer, och oftast
hamnar ledarskapet nagonstans dar emellan. Dessutom sa finns det en mangd olika faktorer
som paverkar vilken ledarstil som lampar sig bast, som bransch, kultur et cetera. | exempelvis
Kina, dar acceptansen for att manniskor inte ar jamlikar & mycket hogre &n i Sverige, bor en
auktoritar ledarstil lampa sig battre an i Sverige, dér vi snarare foredrar att se dverordnade
som jamlikar.

Generation Y, eller den unga generationen bor anse att den mer demokratiska ledarstilen faller
mer naturligt generellt sett. De vill att arbetet ska vara meningsfullt och larorikt (Parment,
2008:22), vilket bor vara mer applicerbart i en organisation som anser att ménniskan vill
arbeta och utvecklas &n i en organisation som anser att manniskan kanner sig tvingad att
arbeta. Den storsta anledningen till att den demokratiska ledarstilen féredras tror vi dock beror
pé generation Y’s fallenhet for att ifrdgasétta och deras problematik med auktoritet (Parment,
2008:78 samt 2008:73). Ledare med auktoritar ledarstil kan i dagens samhalle inte vinna
samma respekt som var mojlig forr, da det fanns en storre respekt for auktoritet och makt. Det
ar allmant ké&nt att dagens Sverige ar betydligt mer jamstéllt &n forr och ménniskor ser
varandra som jamlikar i storre utstrackning. Dessutom ar auktoritart ledarskap nagot som
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foraktas av generation Y (Parment, 2008:73). Generation Y &ar ocksa uppvéxta i ett samhélle
av utbyggd infrastruktur, en globaliserad vérld och standig utveckling av teknologi, vilket gor
oss mer flexibla (Parment, 2008:24f). Radslan att forlora ett arbete och bli utblottad, genom
att inte underkasta sig chefen, &r inte lika utbredd som forr. Detta &r ett resultat av att
generation Y- individen kan ta ett jobb i en annan stad eller ett annat land och fortfarande ha
god kontakt med vanner och familj genom mobiltelefon och datorer. Individer inom
generation Y ar i stor utstrackning individualister och satter sig sjalv i centrum pa
arbetsplatsen (Martin, 2005:42), vilket bor betyda att en auktoritar ledarstil endast fungerar da
dessa individer kénner att beloningen for arbetet ar storre &n faktumet att behéva underkasta
sig auktoritet. Beloning i detta fall innebar inte endast pengar, utan det kan vara att de far mer
ansvar, kunskap eller andra utvecklande beloningar (Martin, 2005:42).

Ovriga teorier som redovisats ar applicerbara vid bada motpolerna. Att ledaren har speciella
medfddda egenskaper, vilka forskning menar ar uppmérksamhet, meningsskapare, trovérdig
och sjalvkannedom &r egenskaper som ledaren genomsyras av oavsett om han eller hon ar
auktoritar eller demokratisk (Hersey, 2001:90). Fiedler (1967:13) menade att beroende pa
relationen mellan ledaren och medarbetarna, hur hog struktur det ar pa arbetsuppgifterna samt
hur mycket auktoritet ledaren besitter ar avgdérande for hur relationsinriktad kontra
uppgiftsinriktad ledaren bor vara.

Den teoretiska referensramen &r valdigt omfattande och alla aspekter av de framférda
teorierna dr inte relevanta for studiens syfte. Daremot har teorierna redovisats i sin helhet, i
syfte att ge lasaren en storre forstaelse for ledarskapsteoriernas perspektiv pa ledarskap. Om
endast de mest relevanta delarna av ledarskapsteorierna framforts skulle den teoretiska
referensramen bli osammanhéngande och svarforstaelig.
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4. Empirli
Den empiriska redovisningen &r en syntes av den empiri som samlats in till uppsatsen.
Upplagget i empiriredovisningen baseras pa olika omraden som ar av intresse for uppsatsen.

4.1 Mal, planering och delaktighet

De fragor som stalldes inom detta omrade var avsedda att sdga nagot om de mal som satts
upp, hur dessa férmedlas och om medarbetarna har delaktighet och méjlighet att paverka
malen.

Samtliga respondenter menade att de mal som satts upp ar véldigt tydliga och direkta. Chefen
ger i samtliga fall manadsmal till sina medarbetare som de ska uppnd. Dessa manadsmal far
sedan medarbetarna sjalva disponera 6ver manadens veckor, de far sjalva planera hur mycket
de ska sélja varje vecka.

Varje manad far hela butiken en budget som vi ska jobba mot, sen delas denna upp lika pa alla
saljare i butiken [...] sen satter vi upp personliga mal varje vecka, vilket vi far gora sjalva.
Respondent 4, Telenor

Varje manad far jag faktureringsmal for hela manade [...] sen far jag sitta och planera hur mycket
jag ska sélja varje dag, och ta hansyn till att exempelvis fredagar ar daliga forséljningsdagar samt
andra aspekter.

Respondent 1, VM Media

Samtliga respondenter havdar ocksa att de arbetar utan nagra specifika instruktioner, de far
fritt bestimma hur de ska uppna sina mal under manaden. Pa Telenor finns det dock riktlinjer
for hur exempelvis forséljningssamtalen ska genomfdras, dock &r dessa endast
rekommendationer och inget som maste efterfoljas.

Delaktighet ar nagot som samtliga respondenter upplever som ett naturligt inslag i det
vardagliga arbetet. Nar det kommer till delaktighet i malséttningen upplever alla att de inte
kan paverka dessa, eftersom de bestams fran hogre instanser i foretaget. Daremot upplever
alla fyra respondenter att de kan paverka malen om de anser att dessa satts for hogt eller for
lagt. Da detta framfors pastar de ocksa att chefen alltid lyssnar pa medarbetarna och ser till sa
att malen andras om de ar orimliga.

Sjalvklart kan man paverka malen om de ar for hoga [...] ofta har han (chefen) redan lagt méarke till
det ocksa [...] det har hant flera gangar att vi papekat det till chefen som tagit det vidare till
huvudkontoret som sedan har sankt malen

Respondent 3, Telenor

Inom ramen for delaktighet finns ocksa chefens tendenser att ta hjalp av sina medarbetare i de
dagliga sysslorna pa arbetsplatsen. Alla respondenter upplever att deras chef kan inse sina
begransningar och fragar ofta medarbetarna hur vissa uppgifter kan losas. Dessutom pastod
samtliga respondenter att deras chef inte har nagra problem att erkanna sina fel nar de uppstar.
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Har han (chefen) fel, sa har han fel, och da accepterar han det [...] han ar inte den som behover ha
ratt. Ibland sa fragar han mig- hur var det man gjorde det har nu igen? [...] s& det fragas i bada
riktningar.

Respondent 4, Telenor

Alla respondenter upplever ocksa att idéer som framférs lyssnas till och uppskattas fran
chefens sida. Har de forslag pa hur en arbetsuppgift kan genomforas kanner de ingen radsla
att framfoéra dem. Respondenterna pa VM Media menar att de framfor idéer som chefen
lyssnar till och implementerar da det ar bra idéer. Svarigheter kan vara da idéerna skulle
generera storre forandringar, vilket kraver en genomtankt idé med mycket planering. Pa
Telenor sker idégenerering under varje veckomdéte.

Vi har morgonmate varje vecka, och da fragar han (chefen) exempelvis om vi har nagra idéer om
hur vi kan salja in det nya abonnemanget, sa testar det om nagot bra forslag framférs [...] har nagon
en idé som chefen tycker later bra, sd kor vi pa det.

Respondent 3, Telenor

4.2 Tillganglighet, feedback och relationsbyggande

Dessa omraden behandlar fragor vars syfte ar att ta reda pa hur tillganglig chefen ar pa
arbetsplatsen, hur medarbetarna upplever den feedback som erhalls fran chefen samt hur
relations- och uppgiftsinriktad ledaren ar.

Respondenterna pd& VM Media arbetar eftermiddags/ kvéllspass, medan deras chef arbetar
vanliga dagtider. De havdade dock att detta inte var nagra problem, da chefen standigt var
kontaktbar trots att hennes (chefens) arbetsdag var 6ver. Under kvéllen da medarbetarna
arbetar under egen regi, sa ringer de chefen om de har fragor, och hon ringer dem for att bli
uppdaterad. Chefen vill ha feedback fran sina medarbetare efter varje arbetsdag och da det gar
daligt fors en dialog dar problemet framfors, diskussion om varfor det intraffat och forslag pa
hur det kan undvikas. Om medarbetaren inte har en forklaring pa varfor problem har uppstatt
kan chefen stalla dem mot vaggen och upplevas som auktoritar. Vid motgangar sa forsoker
hon (chefen) hitta en orsak, genom att ha ett samtal med sina medarbetare som ofta blir
valdigt personligt och privat.

Vi skickar resultat varje kvéll, och sammanfattar dagen via sms. Da far vi ett sms dér hon (chefen)
ger forslag pa hur vi kan forbéattra oss, sa vi far ju standig feedback direkt.
Respondent 1, VM Media

Chefen p& Telenor har ansvaret for tvd stycken butiker i Orebro, vilket betyder att han
(chefen) inte heller alltid befinner sig pa arbetsplatsen. Liksom pa VM Media sa upplever
medarbetarna pa Telenor att deras chef standigt finns tillganglig via telefon och SMS.

De pépekar att da chefen dr 1 butiken och ser att de “tappar” en kund som gér ut frdn butiken
tomhéant sa ger chefen dem feedback direkt med tips och forslag pa hur de kan béttra sig till
nasta gang.
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Om jag gjort nagot fel, tappat en kund sa kan han (chefen) komma och saga: Du kanske ska gora
sahar nasta gang istallet [...] han blir inte arg, utan supportar oss standigt.
Respondent 4, Telenor

Vid motgangar sa forsoker chefen prata med medarbetarna och hitta en anledning till deras
tillkortakommanden. Vid framgangar sa kanner de uppskattning, men menar pa att chefen inte
vill hoja dem till skyarna utan forsoker ge lika mycket uppmarksamhet at alla och behandla
dem jamlikt.

Han (chefen) vill inte h6ja nagon till skyarna, men sager grymt jobbat [...] han behandlar alla som
jamlikar, aven fast det gar jattebra for en séljare, sa vill han att alla ska kanna att de far lika mycket
uppmarksamhet.

Respondent 2, VM Media

Respondenternas chefer upplevs som véldigt direkta med vad som ska uppnas, men samtidigt
upplever alla att de har en god relation till sin chef, dar de kan prata om vad som helst ndr som
helst. Samtliga respondenter ar 6verens om att de dagliga samtalen till storsta delen handlar
om arbete, samtidigt som de menar att stimningen pa arbetsplatsen tillater och ger utrymme
for privata samtal, vilket ocksa chefen har bidragit till.

Man marker tydligt att chefen har byggt en véldigt tight grupp, han (chefen) ser hellre att man
passar in i gruppen och ar en hyfsad saljare istallet for att vara en grym saljare och inte passa in i

gruppen.
Respondent 3, Telenor

Da det dagligen sker feedback genom sms och telefonsamtal om cheferna inte ar pa plats sa
finns det mer utrymme att fora privata samtal med chefen da denne ar pa plats. Samtliga
respondenter upplever att de kan prata om vad som helst med sin chef och det finns ingen
radsla att initiera en sadan konversation med chefen.

Da vi traffas en gang i veckan sammanfattar vi veckan, aterkopplar om det har gatt daligt [...] hon
(chefen) forsoker inte prata jobb da, eftersom vi skickar resultat varje dag [...] det blir mycket
privata samtalsamnen.

Respondent 1, VM Media

4.3 Problemldsning, ansvar och fortroende.

Syftet med dessa omraden &r att se till hur chefen agerar gentemot sina anstéllda i avseende
pa problemlésning, ansvarsdelegerande samt i vilken utstrackning fortroende férmedlas till
medarbetarna.

Samtliga respondenter pastar att deras chefer helst vill att vardagliga problem pa arbetsplatsen
I6ses av medarbetarna sjélva. Chefen uppmanar dem till egen problemlésning, och vill att de
tar hjalp av honom/henne som sista utvag. Ibland uppstar det situationer da medarbetarna helt
enkelt inte kan l6sa de problem som uppkommer, och da blir de tvungna att ta hjalp av chefen
trots att denne vill att medarbetarna forst forsoker 16sa det sjélva.
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Det ar jag som ska I6sa problemen, det &r en del av mitt jobb. Men jag bukar alltid grubbla pa
problemen [...] tar det stopp sa gar jag in till chefen. Hon (chefen) loser dem pa en gang.
Respondent 2, VM Media

Eftersom cheferna som undersokts inte alltid ar pa arbetsplatsen sa blir de tvungna att arbeta
med problemldsning vardagliges, men de ar medvetna om att chefen endast ar ett
telefonsamtal bort vilket ar en trygghet.

Ibland far man ju l6sa problemen sjélv, han (chefen) ar ju inte alltid pa plats, sen far man ringa och
meddela honom sa han vet vad det handlar om [...] att vi loser problem &r nagot han vill att vi gor
ocksa, sa att vi inte ringer och fragar honom hela tiden.

Respondent 3, Telenor

Uppstar det problem pa arbetsplatsen sa vill chefen helst att medarbetarna sjélva loser
problemen, och ringer honom som sista utvag.

Nagot som genomsyrar alla respondenters arbete ar att det & hog grad av eget ansvar i det
vardagliga arbetet. Samtliga respondenter havdar att deras chefer ar langt ifran auktoritéra,
och de upplever att de kan planera deras arbetsveckor helt sjélva. Respondenternas
manadsmal som de fritt planerar hur de ska uppna, sa lange de befinner sig pa arbetsplatsen,
ar nagot som manifesterar den hoga graden av eget ansvar. Kulturen pa arbetsplatserna skapar
en stdmning dar det &r sjalvklart att ta eget ansvar.

Vi far ta mycket eget ansvar, tar man inte ansvar for sin forséljning sa saljer man ingenting [...] han
(chefen) bossar inte runt, utan sager: Du vet vad du behdver gora fora att sélja och utvecklas [...]
vill du det s ar det bara att kora, vill du inte sa struntar du i det!

Respondent 4, Telenor

Samtliga respondenter har stort fortroende for sin chef pa arbetsplatsen. Detta fortroende
grundar sig i kompetens, de menar att chefernas stora kunskapsomrade skapar detta
fortroende.

Jag har absolut fortroende for honom (chefen), han kan ju sa sjukt mycket [...] nio av tio fragor kan
han svara pa.
Respondent 2, VM Media

Detta gor chefen ocksa till en stor forebild for respondenterna. Dessutom havdar
respondenterna pa VM Media att chefen har blivit en forebild da hon genom personlig
uppmarksamhet lart honom planera i sitt arbete, lart honom hur han ska agera och skapat
medvetenhet om vad som &r viktigt i arbetet. De upplever henne dven som valdigt sympatisk
med bada fotterna pa jorden, vilket uppskattas av respondenterna.

Ja, hon (chefen) ar en forebild for mig [...] hon &r lart oss planera, s& vi inte hamnar i knipa senare
och tar tag i saker direkt [...] att vi & medvetna om dessa saker och har utvecklats.
Respondent 1, VM Media
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Pa bade Telenor och VM Media upplever tva av respondenterna att de ser upp till faktumet
att chefen borjat som saljare och befordrats till chef, vilket gér dem till férebilder ocksa.

Ja, inom jobbet ar han (chefen) en forebild. Han bérjade ju som séljare och nu ar han butikschef.
Respondent 4, Telenor

4.4 Teknologi, kommunikation och beléning

Dessa omraden behandlar hur teknologi och kommunikation anvands pa arbetsplatsen.
Dessutom ska vi redogora hur respondenterna forhaller sig till beléningar i arbetet.

Samtliga respondenter anvander teknologi i form av dator och mobiltelefon standigt pa
arbetsplatsen. Dator anvénds flitigt eftersom hela séljsystemet &r datoriserat vilket betyder att
det huvudsakliga arbetet pa bada foretagen sker via datorn. Mobiltelefon anvands ocksa
mycket som kommunikationsmedel, antingen via rostsamtal eller SMS.

Vi kommunicerar mest genom att ses, sms:a och ringa [...] & han (chefen) i butiken sa pratar vi
direkt, &r han i den andra butiken sa ringer vi och &r han nagon annan stans sa sms:ar Vi.
Respondent 3, Telenor

Respondenterna menar att det mesta av kommunikationen sker “ansikte mot ansikte”, via
telefon och via textmeddelanden. Varje dag skickas chefen SMS eller ringer sina medarbetare
for att fa en avstamning for hur det har gatt under dagen. Dessutom kan bada chefer standigt
komma &t forsaljningssiffror via datorsystemet.

Resultat, det rapporteras varje dag via sms eller telefonsamtal.
Respondent 2, VM Media

Bada foretagen har ett bel6ningssystem som bestar av bade fast 16n och provisionssystem.
Hélften av respondenterna menade att de var ndjda med I6nen med motiveringen att de sjalva
paverkar sin 16n och hur mycket de tjanar med provisionssystemet. Trots detta havdade de att
de anser att de far ut mycket mer & monetara bel6ningar i sitt arbete.

Det handlar ju inte bara om pengar [...] uppskattning fran kollegor och kamrater, man hamnar pa
topplistor som syns i hela Sverige om det gar bra, och da kan ndgon fran Stockholm ringa och
berémma en for insatsen och ge uppmarksamhet.

Respondent 4, Telenor

Den andra hélften av respondenterna ansag daremot att I6nen inte motsvarade den prestation
som utfor. Trots detta ansag de ocksa att de icke- monetara beléningarna vagde upp detta, dar
uppskattning och mojligheten att lara kdnna nya manniskor samt ha kul pa arbetet vagde upp
missnojet med l6nen.

Hade det varit for pengarna hade jag inte varit kvar har, men jag utvecklas hela tiden, bade som
person och i foretaget.
Respondent 2, VM Media
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5. Analys

I denna del analyseras den insamlade empiriska data och relateras till den teoretiska
referensramen, for att utforska och forsta chefer tillhérande generation Y.

5.1 Struktur av analys
Analysstrukturmodellen visar hur teori och empiri har stéllts mot varandra och genom en
analys lett fram till slutsatsen.

Aspekter av ledarskap som blir betydande
for chefer tillhdrandegeneration Y

Figur 6: Analysstruktureringsmodell (Egen modell)

Intervjuguiden &r baserad pa utvalda ledarskapsteorier som anses vara relevanta for studiens
syfte. Fran den empiri som intervjuerna genererade kategoriserades datamaterialet utifran
likheter ur respondenterna utsagor. De fyra olika kategorierna skapade av empirin var “mal,
planering och delaktighet”,  “tillgdinglighet, feedback och relationsbyggande”,
“problemldsning, ansvar och fortroende” samt “zeknologi, kommunikation och beléning .
Dessa kategorier analyserades sedan med hjalp av teorier om Y generationens karaktaristiska
beteende och de utvalda ledarskapsteorierna. Detta i syfte att utforska och skapa forstaelse for
vilka aspekter av ledarskap som &r betydande for chefer tillhérande generation Y, vilket
genererar uppsatsens slutsats.

5.2 Mal, planering och delaktighet

Samtliga respondenter sade att deras chef satte upp mal, vilka de fick uppnd utan néagra
specifika instruktioner. Vissa rekommendationer pa hur arbetsuppgifter skulle I6sas fanns
dock hos respondent 3, medan de andra havdade att chefen helt och hallet I4t sina medarbetare
planera sjélva. Detta menar Martin (2005:40) ar nagot som karaktariserar generation Y. Han
papekar vidare att denna generation inte gillar att bli styrda pa detaljniva, utan vill ha klara
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direktiv om vad som skall géras och sedan kan dessa uppgifter genomforas pa medarbetarens
eget satt.

Varje manad far jag faktureringsmal for hela manaden [...] sen far jag sitta och planera hur mycket
jag ska salja varje dag, och ta hansyn till att exempelvis fredagar ar daliga forséljningsdagar samt
andra aspekter.

Respondent 1, VM Media

Denna syn pa det manskliga beteendet fran chefernas sida sammanfaller med det som
McGregor (1960:54) Kkallar teori y, vilket innebér att manniskan kan kontrollera och styra sig
sjalv, da denne kanner engagemang, vilket skapas genom beléningar som motsvarar
prestation. Daremot svarade tva av fyra respondenter att de ansdg att de monetara
beléningarna inte motsvarade deras prestation, samtidigt som alla respondenter menade att
deras engagemang i arbetet styrdes av utvecklingsmajligheter och faktumet att de har kul pa
arbetet. Detta ar nagot som generation Y chefen tar fasta pa, da de fokuserar pa att skapa bra
relationer pa arbetsplatsen och delegera ut mycket ansvar vilket medarbetarna anser som
utvecklande, vilket samtliga respondenter &ven upplever att deras chefer gor. Parment
(2008:83) papekar ocksa att generation Y ser arbete framst som ett satt att sjalvforverkliga sig
sjélv.

Samtliga respondenter sade att de far mal som de genom sjalvplanering far uppna. Chefen
uppmuntrar dem till att planera sjalv, och l&r dem att planera sitt arbete. Respondent 3
understrok dock att det finns riktlinjer for hur arbetet kan genomfdras, men att det inte finns
ett tvang att folja dem. Detta kallar Hersey et al (2001:185) for ett deltagande beteende, vilket
innebar att chefen &r svagt styrande, men véldigt starkt stodjande. Chefen &r valdigt
uppmuntrande och kommunikativ da det inte finns specifika instruktioner om hur
arbetsuppgifterna ska genomforas och delar beslutsansvaret med sina medarbetare (lbid).
Respondenterna papekade ocksa att de mal som sétts upp for medarbetarna inte direkt gar att
paverka under planeringsfasen. Daremot havdade alla respondenter att de kan paverka malen
nar de val ar faststallda, vilket ofta hander da malen anses vara for hoga och de inte har
mojlighet att uppna dem. I dessa fall framfors detta till chefen som respondenterna menar tar
till sig informationen och lyssnar pa sina medarbetare om hur malen kan andras, vilket dven
intraffar i manga fall. Dock maste medarbetarna ha en skalig anledning till varfor malen ska
forandras. Likt Parments (2008:78) resonemang anser generation Y att ifragasattande inte ar
nagot konstigt, utan finns det alternativa vagar att ga sa bor sddana idéer framféras. Samtliga
respondenter upplever ocksa att deras chef aven fragar dem om arbetsrelaterade saker pa
daglig basis.

Vi har morgonmate varje vecka, och da fragar han (chefen) exempelvis om vi har nagra idéer om
hur vi kan salja in det nya abonnemanget, sa testar det om néagot bra forslag framférs [...] har nagon
en idé som chefen tycker later bra, sd kor vi pa det.

Respondent 3, Telenor

Detta ar fran ledarens sida en typ intellektuell stimulans, som innebér att ledaren uppmuntrar
sina medarbetare till innovativ problemldsning och uppmuntrar dem att se gamla problem fran
nya perspektiv, vilket kan liknas med det transformerande ledarskapet (Bass, 1990:21).
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Respondenterna papekar att da chefen inser sina begransningar har han eller hon inga problem
med att radfrdga sin medarbetare, vilket dels kan forklaras i generation Y’s vilja att fa
uppgifterna gjorda sa effektivt som majligt samtidigt som de garna léser dessa i grupp, vilket
de ocksa ar vana med (Martin, 2005:40).

5.3 Tillganglighet, feedback och relationsbyggande

Samtliga respondenter arbetade inte exakt samma tider som deras chefer. Detta betyder att
cheferna inte alltid ar narvarande pa arbetsplatsen, utan blir tvungna att utéva ledarskap pa
distans. En av cheferna hade dessutom ansvar for tva butiker. Generation Y genomsyras av
hog flexibilitet, de har I4tt att ta till sig nya ménniskor och forflyttningar inom foretaget ar
inget som paverkar dem speciellt mycket (Martin (2005:42). Dessutom menade
respondenterna att det inte var nagot problem att chefen inte alltid var pa plats, da de upplevde
att chefen alltid var kontaktbar och tillganglig via teknologiska kommunikationsmedel. Nar
chefen &r pa arbetsplatsen upplever respondenterna alltid att de stddjer och “coachar” dem.
Martin (2005:40) menar att generation Y inte vill bli detaljstyrda pa arbetsplatsen, vilket
forklarar faktumet att respondenterna inte har nagra problem med att chefen inte alltid ar pa
plats.

Respondenterna papekade att deras chefer arbetar mycket med feedback, de har de moten en
gang i veckan, dar medarbetarna far ventilera och erhélla feedback for den gangna veckan.
Men dven da chefen ar pa plats sa sker det standig feedback.

Om jag gjort nagot fel, tappat en kund sa kan han (chefen) komma och séga: Du kanske ska gora
sahdr nasta gang istallet [...] han blir inte arg, utan supportar oss standigt.
Respondent 4, Telenor

Detta ar en typ av individuell uppmarksamhet som Bryant (2003:36) menar ar en personlig
uppmuntran i syfte att 6ka medarbetarnas utveckling, vilket &r ett av karaktarsdragen for den
transformerande ledaren. Feedback &r dven ndgot som generation Y kraver i sitt arbetsliv. Det
ar en naturlig del av arbetet, och de forvantar sig att standigt fa feedback (Parment, 2008:89).
Direkt feedback ar ocksa nagot som uppskattas av generation Y, da de &r intresserade av att
skapa varde och vill veta vad de kan lara sig omgaende (Martin, 2005:41), vilket samtliga
respondenter havdade att de far pa daglig basis.

Vi skickar resultat varje kvall, och sammanfattar dagen via sms. Da far vi ett sms dar hon (chefen)
ger forslag pa hur vi kan forbattra oss, sa vi far ju standig feedback direkt.
Respondent 1, VM Media

Respondenterna upplever sina chefer som valdigt relationsinriktad, dar samtliga kanner att de
nar som helst kan nérma sig sin chef och fora privata samtal likavél som arbetsrelaterade
samtal. Daremot upplever samtliga respondenter att de vardagliga samtalen till stérsta delen
handlar om arbete, samtidigt som de menar att stimningen pa arbetsplatsen tillater och ger
utrymme till privata samtal, vilket ocksa chefen har bidragit till.
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Man marker tydligt att chefen har byggt en valdigt “’tight” grupp, han (chefen) ser hellre att man
passar in i gruppen och &r en hyfsad séljare istallet for att vara en grym séljare och inte passa in i

gruppen.
Respondent 3, Telenor

Detta relationsbyggande ar inget som direkt utmalas som Karaktaristiskt for generation Y.
Snarare menar Martin (2005:43) att generation Y &r véldigt egocentriska och sétter sig sjélv i
centrum samtidigt som de arbetar for sin egen framgang och &r saledes individualister. Det
relationsbaserade ledarskapet kan liknas med ett “country- club” ledarskap som Blake och
Mouton menar ar ett satt for ledaren att skapa tillfredstallande relationer pa arbetsplatsen
genom att visa omsorgsfull uppmaérksamhet till medlemmarna, vilket leder till en vénskaplig
organisatorisk atmosfar (Hersey et al, 2001:102).

5.4 Probleml6sning, ansvar och fértroende

Upplevelsen av att chefen anser att medarbetarna sjalva ska l6sa vardagliga problem som
uppstar pa arbetsplatsen delas av alla respondenter. Chefen uppmuntrar att problem I6ses av
medarbetarna, och att de tar hjalp av honom/henne som sista utvdg. Eftersom chefen inte
alltid ar pa plats heller, sa blir de tvungna att arbeta med problemlésning vardagliges. Trots
detta kan medarbetarna kontakta sin chef om problem de inte kan I6sa uppstar, vilket ar en

trygghet.

Ibland far man ju losa problemen sjélv, han (chefen) ar ju inte alltid pa plats, sen far man ringa och
meddela honom sa han vet vad det handlar om [...] att vi loser problem ar nagot han vill att vi gor
ocksa, sa att vi inte ringer och fragar honom hela tiden.

Respondent 3, Telenor

Detta beteende, dar chefen later sina medarbetare I6sa problematik som uppstar pa
arbetsplatsen, utan att chefen tror sig veta bast och pekar pa vad de skall gora kan liknas med
McGregors ena syn pa manskligt beteende, teori Y. McGregor menade att denna manniskosyn
dar chefen anser att medarbetarna har kapacitet att anvanda kreativitet och fantasi for att 16sa
problem innebdr att ledaren inte har ett auktoritart ledarskap (McGregor, 1960:54).
Generation Y &r dessutom generellt sett valdigt foretagsamma och har formaga att folja sitt
eget sinne, om de anser att en losning pa ett problem ar lampligt sa framfors detta till chefen
(Martin, 2005:42 samt Parment, 2008:78). Detta ledarskap, att lata medarbetarna IGsa
problematik som uppstar och far ansvar att ta beslut sjalva kan liknas med en blandning av
Hersey och Blanchards (2001:185f) ledarstilar deltagande och delegerande. Dessa beskrivs
som att chefen &r uppmuntrande, delar beslutsansvaret, ger friheten for medarbetarna att ta
eget ansvar samtidigt som viss overvakning sker. Samtliga respondenter upplever ocksa,
forutom problemlésning, att de far mojlighet att ta mycket eget ansvar i sitt arbete. De havdar
ocksa att deras chefer ar langt ifran auktoritdra. Alla respondenterna far sjalva planera hur
mycket de ska sdlja varje vecka utifran manadsmalen och de menar att kulturen pa foretaget
skapar en stdmning dér det &r sjalvklart att ta eget ansvar.

Vi far ta mycket eget ansvar, tar man inte ansvar for sin forsaljning sa séljer man ingenting [...] han
(chefen) bossar inte runt, utan sager: Du vet vad du behéver gora fora att sélja och utvecklas [...]
vill du det s &r det bara att kora, vill du inte sa struntar du i det!
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Respondent 4, Telenor

Detta kan liknas med grupp- ledarskap, dar engagerade medarbetare skapas genom dmsesidigt
beroende och gemensamt ansvar, vilket ocksa leder till relationer som genomsyras av respekt
och tillférlitlighet (Hersey, 2001:102). Martin (2005:42) menar att generation Y uppskattar
hog grad av eget ansvar i arbetslivet och detta ar nagot som de kréaver snarare an efterfragar.
Mer ansvar ser generation Y som ett ypperligt tillfalle att visa sin kompetens och sina
fardigheter. Detaljstyrning ar dven nagot som foraktas av generation Y (Ibid).

Fortroendet som samtliga respondenter k&nner for sin chef grundar sig i kompetens, de menar
att cheferna breda kunskapsomrade skapar ett stort fortroende for dem. Individer tillnérande
generation Y anser att legitimitet ges pa basis av kompetens snarare an genom position eller
titel (Parment, 2008:73).

Jag har absolut fortroende for honom, han (chefen) kan ju sa sjukt mycket [...] nio av tio fragor kan
han svara pa.
Respondent 2,VM Media

Néra knutet till det starka fortroendet till chefen &r faktumet att alla respondenter anser att
deras chef ar en forebild. Detta beror pa att chefen har gett dem personlig uppmarksamhet i
syfte att utveckla dem och att de upplever chefen som sympatisk med “bada fotterna pé
jorden”. Denna individuella omtanke &r en del av det transformerande ledarskapet som
innebar att chefen ger personlig uppmuntran i syfte att utveckla dem pa arbetsplatsen (Bryant,
2003:36). Detta agerande fran chefens sida kan ocksa liknas med en av fyra positiva
karaktarsdragen som delas av framgangsrika chefer, vilken &r “meningsskapare”, vilket
innebar att chefen har en formaga att skapa och kommunicera mening i arbetet, med klarhet
och forstaelse (Hersey et al, 2001:90).

Ja, hon (chefen) ar en forebild for mig [...] hon &r lart oss planera, sa vi inte hamnar i knipa senare
och tar tag i saker direkt [...] att vi &r medvetna om dessa saker och har utvecklats.
Respondent 1, VM Media

Dessutom har bada cheferna borjat som séljare och klattrat i hierarkin till chef, vilket ocksa
gor dem till forebilder pa arbetsplatsen. Detta styrker aterigen Parments (2008:73)
resonemang om att generation Y ges legitimitet pa basis av kompetens snarare an position
eller titel.

Respondenterna upplevde ocksa sina chefer som engagerade, och detta engagemang
manifesteras genom att cheferna standigt kommunicerar med medarbetarna och ”lever som de
lar” genom att ta tag i arbetsuppgifter direkt. Snabbhet, att genomfora arbetsuppgifter snabbt
och direkt &r ndgot som karaktariserar generation Y, vilket har sin grund i faktumet att denna
generation har ett kortsiktigt forhallningssatt (Martin, 2005:41). Martin (2005:41) menar att
denna generation omedelbart vill skapa varde i foretaget och utfor saledes uppgifter sa fort
som mojligt. Det fortroende och engagemang som chefen har och visar upp kan ses som ett
utbyte mellan medarbetare och chef, dar det finns ett dmsesidigt fértroende och engagemang
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som motiverar bada parter i arbetet (Kuhnert, 1987:649), vilket & en del av den
transaktionella ledarstilen dar utbyten mellan chefen och medarbetaren inte behdver vara
monetdra, utan &ven mer abstrakta.

5.5 Teknologi, kommunikation och beldning

Diverse teknologiska hjalpmedel anvands standigt pd samtliga respondenters arbetsplats.
Forsaljning, service, och andra arbetsrelaterade uppgifter genomférs via dator eller telefon.
Det mesta av kommunikationen med chefen sker dessutom via mobiltelefon och SMS, om
chefen inte &r pa arbetsplatsen.

Vi kommunicerar mest genom att ses, sms:a och ringa [...] ar han (chefen) i butiken sa pratar vi
direkt, ar han i andra butiken sa ringer vi och &r han nagon annan stans sa sms:ar vi.
Respondent 3, Telenor

Generation Y, som dven omnadmns som “dotcom generationen”, anser att teknologi ar ett
naturligt inslag i arbetslivet, vilket ar ett resultat av att teknologin format deras uppvéxt i och
med persondatorns och andra tekniska innovationers uppkomst (Martin, 2005:41).

Respondenterna upplever att det mesta av kommunikationen pa arbetsplatsen fors antingen
“ansikte mot ansikte” eller via mobiltelefon och SMS. Varje dag skickar chefen SMS eller
ringer sina medarbetare och vill ha uppdateringar och avstdamningar om vad som héant under
dagen. Deal et al (2010:192f) papekar att generation Y anvander teknologi pa ett nytt satt
vilket &r ett resultat av den teknologiska explosionen som mdojliggjort nya
kommunikationskanaler. Ett av de fyra karaktarsdragen som framgangsrika chefer besitter ar
just formagan att kommunicera mal och resultat som foljs av medarbetare (Hersey et al,
2001:90).

Samtliga respondenter talade om att det inte bara var monetdra beléningar som motiverade
deras arbetsinsats.

Det handlar ju inte bara om pengar [...] uppskattning fran kollegor och kamrater, man hamnar pa
topplistor som syns i hela Sverige om det gar bra, och da kan nagon fran Stockholm ringa och
berémma en for insatsen och ge uppmarksamhet.

Respondent 4, Telenor

Parment (2008:83) papekar ocksa att generation Y ser arbete framst som ett satt att
sjalvforverkliga sig sjalv, att nd sina drommar och mal i livet. Halften av respondenterna var
inte ndjda med sina monetéra beldningar, trots detta var alla néjda med beldningen de fick for
sitt arbete, bade monetara och icke- monetara sammanslaget. Den transaktionella ledarstilen,
dar ledaren ger en form av beléning som motsvarar det insatta arbetet fran medarbetarens
sida, liknar detta ledarskap dar ledaren genom olika typer av bel6ningar lyckats skapa ett
omsesidigt utbyte.
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6. Slutsats

Utifran analysens resonemang framfors pa ett explicit satt vasentliga aspekter av ledarskap
for chefer tillhérande generation Y inom Telemarketing och Telekommunikation.

Ansvarsdelegering

Generation Y- chefen har en tendens att delegera ansvar till sina medarbetare. De &r inte rddda
for att lata medarbetare ta vardagliga beslut, utan uppmuntrar det snarare. Genom att ldra sina
medarbetare hur de ska planera i sitt arbete mojliggors denna ansvarsfordelning. Skapandet av
larande i organisationen ar nagot som karaktariserar dessa chefer, och de lar garna av
varandra. Likasd uppmuntrar de sina medarbetare att losa problem som uppstar pa
arbetsplatsen, samtidigt som de finns tillgangliga om medarbetarna har arbetsrelaterade fragor
eller funderingar. Det finns ett fortroende till medarbetarna att de kan lésa problem, utan att
chefen behover blanda sig in.

Feedback

Cheferna tillhérande denna generation har dven en formaga att ge standig och direkt feedback,
vilket de ocksa vill ha av sina medarbetare. Feedback sker vardagliges, och om det inte sker
“ansikte mot ansikte” s& mojliggors det tack vare teknologiska hjalpmedel som mobiltelefon
och dator. Chefer tillhdrande generation Y har en god formaga att lyssna till sina medarbetare,
och de tar garna emot idéer och forslag pa hur arbetsuppgifter kan forbéttras eller forandras,
vilket de ofta ocksd gor. De anser sig inte veta bast, utan kan inse sina begransningar och
erkanna misstag.

Teknologi

Med hjéalp av teknologin kan de enkelt och snabbt se forsaljningsstatistik och ge feedback
dagligen. Teknologin mojliggor ocksa faktumet att chefen alltid ar tillganglig via mobiltelefon
med vilken han/hon kan l&sa e-post och SMS, samt ta emot telefonsamtal. Det &r en
generation som standigt ar uppkopplad mot internet och har tillgang till forsaljningsresultat
och statistik dagligen, vilket haller dem uppdaterade i avseende pd affarsverksamheten
kontinuerligt. Detta forenklar for den flexibla generation Y- chefen som inte alltid befinner
sig pa arbetsplatsen.

Relationsskapande

Generation Y’s chefer har en tendens att inrikta sig pa att skapa bra relationer och anvénda sig
av ett demokratiskt forhallningssatt gentemot sina medarbetare. De anser att det &r viktigare
med goda relationer pa arbetsplatsen, &n samre relationer med hogre forsaljning. Cheferna
tillhdrande generation Y for gérna privata samtal med sina medarbetare, lika garna som
arbetsrelaterade samtal. Dessutom blir relationsskapande arbete som chef viktigt da
medarbetare anser att kamratskap och personlig utveckling &r en typ av beléning som star sig
nastintill likvardigt med pengar.

39



7. Diskussion

| denna del fors en friare diskussion kring &mnet dar intressanta observationer under studiens
gang som inte ar direkt kopplade till syftet tas upp och diskuteras vidare. Dessa bidrag kan
aven vara intressanta att fora vidare forskning kring.

Ledare tillhérande generation Y beskrivs som standigt kontaktbara via mobil och sociala
medier. De dr alltid “liveuppdaterade” med statistik vilket den tekniska utvecklingen har
bidragit med. Statistik har man sedan lange kunnat f6lja, men idag ar det véldigt lattillgangligt
genom mobilen. Eftersom ledaren alltid har med sig jobbet i mobilen & han/hon standigt
tillganglig och som sagt standigt uppdaterad med resultat et cetera, vilket far som foljd att
ledare tillnérande generation Y har svarare att skilja pa arbete och privatliv. Om det &r en
negativ effekt av den teknologiska utvecklingen ar svart att pavisa, men vi tror verkligen det
ar en bidragande orsak till fenomenet. Ledarna ar 6ppna och delar med sig av sina asikter
saval arbetsrelaterade som privata. Teknologin ger 6kad distans mellan individer, men nar det
géller att formedla kénslor exempelvis genom SMS, forenklar det att férmedla budskap som
individen ansikte mot ansikte” inte skulle vaga framfora. Ett aktuellt exempel pa detta ar den
uppmarksammade debatten kring The Phone House” stranga och styrande, nastintill sekt-
liknade verksamhet som Uppdrag granskning uppmarksammade pa SVT 1, dar chefer hotade
medarbetare via SMS.

Relationsbyggande som pavisas i empirin och vidare analyseras ar inget som direkt utmalas
som karaktéristiskt for generation Y. Snarare menar Martin (2005:43) att generation Y &r
valdigt egocentriska och satter sig sjalv i centrum samtidigt som de arbetar for sin egen
framgang och &r saledes individualister. De vill omedelbart veta vilket varde de kan skapa i
dagslaget, vad det finns att lara sig idag och hur beléningen ser ut for det arbetet han/hon utfor
idag (Martin 2005:41). Detta speglar inte den bild som vi fatt fran cheferna tillhdrande
generation Y, dar cheferna varderar en fungerande social miljo framfér snabba och bra
resultat. Detta tyder pa att chefer tillhérande generation Y kan se fordelar med att tanka
langsiktigt och har forstaelse for att gruppen skall kunna verka tillsammans for att uppna de
mal som ar uppsatta. Det kan ocksa vara sa att generation Y, som ofta benamns som en
krdvande generation, helt enkelt vill ha ”lite av allt”. De vill ha snabba resultat och skapa
varde direkt i sitt individualistiska forhallningssatt, samtidigt som de vill skapa goda
relationer och trivas med sina arbetskamrater vilket kan ses som ett kollektivistiskt
forhallningssatt.

Forskning kring generation Y &r intressant, och &mnet kan inte anses som ett “mattat” omrade.
Ledarskapet som genomfors av denna generation skulle vara intressant att utforska om
exempelvis 15 ar, for att ha majlighet att utrona om det &r ett nytt ledarskap som utvecklas,
eller att de eventuella skillnaderna beror pa mognadsfaktorer. Detta amne &r ocksa valdigt
svart att bedriva forskning inom, da ledarskap ar valdigt situations- och kontextbaserat. Vid
uttalanden om ledarskap kravs det ett stort hdnsynstagande till en méngd olika faktorer som
paverkar ledarskapet. | var undersokning maste det beaktas att telemarketing- och
telekombranschen kréaver ett annat ledarskap dn exempelvis ett sjukhus, vilket gor det svart att
gora generaliseringar och tala om ledarskap som en enhetlig profession.
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7.1 Forslag till vidare forskning

- Huruvida generation Y ledare tenderar att arbeta mer med att lara av varandra an tidigare
generationer?

Vi tror att den nya generationen har en storre tendens till att lara sig av varandra, speciellt att
chefer vagar lara sig av sina medarbetare da de inte har lika mycket prestige som chefer hade
forr.

- Gora exakt samma studie med generation X- ledare i avseende pa att jamfora resultaten?
Att satta vart resultat i relation till en studie som &r likadan som var majliggor slutsatser som
faktiskt kan saga nagot om skillnader mellan generationer.

- Anpassar foretag sina medarbetarenkdter till generation Y’s preferenser?
Medarbetarenkéter vars syfte ar att medarbetare ska berédtta om vad de anser om arbetsplatsen
i olika avseenden anvands for att locka ny medarbetare och gora arbetsplatsen attraktivare.
Fragan ar dock om dessa fragor ar utformade efter unga manniskors preferenser, annars
misslyckas arbetsgivarna att locka unga manniskor pa bésta sétt.
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Bilaga 1
Intervjuguide

Inledande fragor

= Vad heter du och hur gammal &r du?

= Hur gammal &r din chef?

= Vart jobbar du och med vad?

» Kan du beratta kort om en vanlig dag pa jobbet?

Speciella karaktarsdrag

» Har du vissa mal som du skall uppna i ditt arbete? (Uppmarksamhet)

= Vet du hur du skall géra for att uppfylla dessa mal? (Meningskapande)

= Vad far du ut av att arbeta har? (Meningskapande)

= Kanner du att det utvecklingsmajligheter har pa foretaget? (Meningskapande)

= Om ja, hur fick du reda pa dessa mojligheter? (Meningskapande)

= Har du fértroende for din ledare? Litar du pa honom/henne? (Trovardighet)

= Ardin chef en forebild for dig? (Trovardighet)

= Anser du att din chef kan inse sina misstag och veta nar sina begransningar ar nadda?
(Sjalvkénnedom)

Beteendeledarskap

= Upplever du dig valdigt styrd av din ledare pa din arbetsplats?
= Kaénner du att dina idéer om hur ni skulle kunna l6sa vissa problem tas till hansyn av
din ledare?

Ledarskapsrutnat

= Kanner du att din ledare visar engagemang och brinner for sitt jobb? (1,1 vs. 9,9)
= Jobbar han/hon mer for skapa goda relationer pa arbetsplatsen eller for att ni skall
genomfdra uppgifter? (1,9 vs. 9,1)



Situationsbaserat ledarskap

= Anser du att du har en bra relation till din ledare? Kommer ni 6verens, kan ni fora
privata samtal, eller &r det ett mer formellt forhallande.
(Typ av relation mellan dem, Fielder)

= Ger din ledare tydliga och strikta instruktioner pa hur du ska genomfora era
arbetsuppgifter, eller far ni I6sa dem hur ni vill? (saljmallar, hur manga ménniskor ni
ska kontakta osv.) (Lag eller hog struktur pa arbetsuppgifterna, Fielder)

= Anser du att din chef kinns auktoritér, att han/hon “bossar” dver er/dig?
(Hur auktoritar ledaren kénns, Fielder)

*  Om det gar samre for dig forséaljningsmassigt, hur agerar din ledare gentemot dig da?

= Stottar och supportar han/hon dig, eller skéller han/hon ?

*= Om du a andra sidan saljer bra, agerar din ledare pa ett annat satt?

Transaktionsledarskapet

= Anser du att din beléning for det arbete du genomfor ar rattvis?

= Ardu delaktig i att bestimma de mal som du ska uppna?

= Far du enbart beloning i form av pengar, eller &ven genom uppskattning och kanslan
av att du mycket val kan “kléttra” inom foretaget om du gor ett bra arbete?

= Kanner du dig n6jd med den bel6ning du far for ditt arbete?

Transformationsledarskap

= Kanner du dig stolt Gver att arbeta pa Foretaget VM media/Telenor?

= Varfor kdnner du det?

= Kanner du dig inspirerad av att ga till ditt arbete, eller kanns det allmant trakigt?

= Kanns det mer inspirerande att ga till arbetet nar din ledare staller hogre forvantningar
pa dig?

= Uppmuntrar din ledare dig att 16sa vardagliga problem som uppstar, eller ger han/hon
klara direktiv 6ver hur du ska losa dessa problem?

=  Brukar du ha aterkommande privata samtal med din ledare dar ni diskuterar din
utveckling, férsaljning osv.



