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Young and a manager- Yes, please? A study about the values and life

patterns of young managers.

Niklas Nolin & Hanna Gustafsson

FEA418 Management master thesis 15 ECTS
Bjorn Tragérdh

A survey executed by SIFO in 2011 showed that young people do not
want to become managers. At the same time half of all managers in
Sweden are retiring which is causing a huge demand to replace them. Are
the results of the survey correct that it takes too long time to advance in
the organization, high workload, stressful and consumes too much time
from private life to make a career? Therefore it is interesting to study how
young managers view themselves as being young and a manager because
it can help us to understand a part of the bigger problem that young

people do not want to become managers.

- How do young managers (age 25-35) view themselves as being young
and a manager?
- What does generation X and Y value the most in life compared with the

young managers values and life patterns?

The purpose with the study is to contribute with knowledge about how it

is to be a young manager in a private organization in Gothenburg.

Challenges for young managers: Benjamin & O'Reilly (2011) and
Webber (1976). What motivates young managers: Di Marco & Kuehl
(1975). What managers do: Mintzberg (1973). The combination family
and career: Walker (1976) and Sidle (2011) also Webber (1976).
Generation Management: Inskeep (1976) and Illmarinen (2006, 2009).
Generation X & Y: Sessa et al. (2007), Dittman (2005) and Eisner (2005).

Primary data was collected through qualitative interviews with three HR-

people and nine young managers. The secondary data consists of



Conclusion:

scientific journals and daily press.

The mangers do not reflect on being young and a manger and consider
that there are more advantages than disadvantages. Delegation and
experience was two major challenges. The biggest factors of motivation
were stimulating work tasks and the possibility to make an influence. It

was not considered as a problem to combine a career with family life.



Sammanfattning

Titel:

Forfattare:
Kurs:
Handledare:

Problem:

Forskarfragor:

Syfte:

Referensram:

Metod:

Slutsatser:

Ung och chef- Ja tack? En studie om unga chefers virderingar och
livsmdnster.

Niklas Nolin & Hanna Gustafsson
FEA418 Management magisteruppsats 15 hp
Bjorn Tragérdh

En SIFO undersokningen som gjordes 2011 visade att unga inte vill bli
chefer samtidigt gar hélften av chefskéren i pension vilket skapar en stor
efterfrigan. Ar det verkligen som det framkom i undersdkningen att det
tar for lang tid att ta sig upp i hierarkin, hog arbetsbelastning och stress
och tar for mycket tid frén privatlivet att gora karriér? Dérfor ar det
intressant att undersoka hur unga chefer ser pa att vara ung och chef
eftersom det kan bidra till att forsta en del av det stora problemet att unga

ej vill bli chefer.

- Hur ser unga chefer (25-35 ér) pa att vara ung och chef?
- Hur 6verensstimmer det som generation X och Y vérderar hogt i livet

med de unga chefernas virderingar och livsmonster?

Syfte med studien &r att bidra med kunskap om hur det &r att vara ung

chef i privata organisationer i Géteborg.

Utmaningar for unga chefer: Benjamin & O’Reilly (2011) och Webber
(1976). Motivationsfaktorer: Di Marco & Kuehl (1975). Vad chefer gor:
Mintzberg (1973). Kombinationen familj och karridr: Walker (1976) och
Sidles (2011) samt Webber (1976). Generation Management: Inskeep
(1976) och Illmarinen (2006, 2009). Generation X & Y: Sessa et al.
(2007), Dittman (2005) och Eisner (2005).

Primirdata samlades in via kvalitativa intervjuer med tre HR-personer
och nio unga chefer. Sekundirdata bestar av vetenskapliga tidsskrifter och

dagspress.

Cheferna reflekterade inte Gver att vara unga och chefer och fordelarna

overvigde nackdelarna. Delegering och erfarenhet uppfattades som tva av



de storsta utmaningarna. De storsta motivationsfaktorerna var
utvecklande arbetsuppgifter och mgjligheten att paverka. Att kombinera

en karridr med familjeliv upplevdes inte som ett problem.
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fran organisationer.
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maénniskors kinslor, erfarenheter, intuition eller insikter.
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Kapitel 1 - Inledning

1.1 Inledning
40-talist generationen, som &dr en babyboom (Sessa et al, 2007), héller p4 att ga i pension och

enligt Fiirth (2003) innehar ménga av dem de kvalificerade jobben t.ex. chefs- och
specialistroller. Samtidigt, enligt Kairos Future (Ahlqvist, 2007) och Ledarna (Internet 1) ror
det sig om ca 250 000 chefer som kommer att ga i pension inom en tiodrsperiod, vilket &r
ungefar hilften av alla chefer i Sverige (ca 500 000 chefer 1 Sverige, 2011). Parallellt med
detta vill relativt fa unga svenskar bli chefer (Fjillborg, 2012) och det finns &tminstone tva
undersokningar (t.ex. Fiirth, 2003 och Fjillborg, 2012) som sdger sig bevisa detta. Enligt
[llmarinen (2006) har samhillet och familjesituationen i stort fordndrats, t.ex. ar det vanligare
att bada parter gor karridr, enligt Franzén i Butovitsch (2006) samt att 70- och 80-talister har
andra viarderingar dn 40- och 50-talister enligt Fiirth (2003).

Undersokningarna Fiirth (2003) och Fjéllborg (2012) visar pa att 70- och 80-talister
motiveras mer av att forverkliga sig sjélva, resa, och utmanande arbetsuppgifter. Svenskar
kommer dven senare ut i arbetslivet, lagom till att det dr dags att skaffa familj vilket ocksa
kan leda till att man véljer att skjuta pa sin chefskarridr. Att vara chefi dagens moderna
samhiélle kan innebéra att man i storre utstrickning har ett storre och mer omfattande ansvar
(Hill, 2004) an om man jamfor med hur det var att vara chef pa 60- och 70-talet. Var studie
undersoker hur unga chefer ser pa hur det &r att vara ung och chef och hur verensstimmer
det som generation X och Y vérderar hogt i livet med de unga chefernas virderingar och
livsmonster. Uppsatsen ér intressant pa alla nivaer i samhéllet t.ex. for organisationer och
individen, da det blir bade ar ett samhills- och ett féretagsproblem om fa unga inte vill bli

chefer.

1.2 Problembakgrund

Hur ser forutsittningarna ut for att rekrytera chefer? Manga blir inte chefer forrén senare 1
livet och en faktor som detta kan bero pé ar enligt Fiirth (2003) att en minoritet av svenska
ungdomar inte paborjar sina akademiska studier forrdn efter 25 ars dlder. Det bekriftas av
svenskt néringsliv (Internet 4) att svenska studenter &r i snitt 29 ar gamla nér de ar
fardigutbildade jamfort med 26 ar for OECD-lédnderna. Historiskt dr det en storre andel som

utbildar sig idag och utbildningen varar lingre (Internet 5).



75 % av den svenska chefskaren ar over 40 ar (Fjallborg, 2012). En senare debut i arbetslivet
samtidigt som en stor del av den svenska chefskdren ndrmar sig pensionséaldern skapar en stor
efterfragan pa chefer i organisationer som skall ta deras plats. Detta bekréftas ocksa i statistik
fran Arbetsformedlingen och Ledarna i att nyanmailda chefsjobb Okar kraftigt. Daremot
minskar antalet personer som soker tjdnsterna, bade i privat och offentlig sektor. Samst ar det
i den offentliga sektorn, 2011 var det 1,0 sokande (jmf 2009: 2,8 s6kande) i snitt per
utannonserad tjdnst medan i den privata var 8,6 sokande (jmf 2009: 21,2 sdkande) per
chefstjanst. Annika Elias frdn Ledarna betonar allvaret i situationen och hédvdar att utan en
god kvalité pa ledarskap finns det en stor risk att organisationer inte klarar av att méta de

utmaningar som de star infor (Internet 2).

Ahlqvist (2007) och Ledarna (Internet 2) hdavdar att intresset for chefsjobb ar 14gt hos unga.
Idag ér 16 % (d.v.s. cirka 80 000 av de 500 000 cheferna) av de svenska cheferna under 35 ar
(Butovitsch, 2007). I en Sifo undersokning publicerad i Veckans Afférer, (Fjéllborg, 2012),
fick 1 400 personer i aldern 25-35 svara pa fragor om sin karridr. Det dr tre huvudsakliga
anledningar som respondenterna anger som ett hinder for att de skall kunna kandidera till att
bli chefer. Dessa anledningar &r 1, att det tar for lang tid att ta sig upp i hierarkin, 2, hog
arbetsbelastning och stress och 3, tar for mycket tid fran privatlivet att gora karriér. Sofia
Falk, ledarskapskonsult frin Wiminvest, sdger i Goteborgs Posten (Hopen, 2011) att
undersdkningen visar att det inte &r stor skillnad mellan kvinnor och méns attityder till

chefskap och att man istéllet skall betrakta detta problem som en generationsfraga.

Att det finns skillnader mellan generationers attityder bekréftas av Dittmann i Sessa et al
(2007) och Eisner (2005). Generationsskillnader kan vara en av orsakerna till att f4 unga vill
bli chefer. Tidigare generationer ansag att det var hog status att arbeta som chef och det var
vanligt att man jobbade hela sina liv pa ett och samma foretag vilket gjorde det naturligt for
dem att avancera inom foretaget. Generationsskillnader kan dels bero pé en fordndrad attityd
mot chefsyrket, vilket framkommit i SIFO-undersokningen, och att unga vérderar
utvecklande arbetsuppgifter och béttre balans mellan fritid och arbete (Rorstrom, 2001) vilket

kan leda till att manniskor i storre utstrackning idag hellre vill bli specialister &dn chefer.

Enligt ledarskapskonsulten Anki Udd ar 70-talistgenerationen inte intresserade av
personaladministration utan vill istdllet forverkliga idéer och de dr inte heller beredda att
lagga lika mycket tid pa chefskapet som tidigare generationer har gjort. En faktor som kan

paverka detta ar att i dagens moderna samhélle i Sverige dr det vanligt forekommande att



bada parter i en relation delar pa ansvaret for hemmet och familjen, vilket gor att
mdjligheterna &r helt annorlunda &n vad de var for tidigare generationer. Forr var det
vanligare att mannen jobbade och kvinnan var hemmafru och tog hand om familjen

(Butovitsch, 2007) och denna syn existerar fortfarande inom vissa organisationer (Butovitsch,
2006).

Okad jamstilldhet i samhillet kriver ett arbete dér det gir att kombinera familjeliv med
karridr (Internet 8). Den hér svara kombinationen gor att manga unga tackar nej till chefsjobb
havdar Christina Franzén, VD for néringslivets ledarskapsakademi. Fortsdttningsvis anser
Franzén att om inte organisationer dndrar arbetssituationen for unga chefer kommer det bli
svarare att rekrytera kompetenta unga till chefsjobb. De unga cheferna som Franzén har varit
i kontakt med efterfragar flexibilitet i arbetstid (mita resultat efter prestation och inte tid) och
flexibla karridrvagar for att de skall klara av chefsjobbet. Franzéns erfarenhet tyder pé att
unga chefer vill kunna forflytta sig upp och ner i karridren (Butovitsch, 2006) vid olika
tidpunkter under sin livscykel, detta kallas enligt Elder (1994) for “life course”. Detta kan
liknas vid en karridrstege dir man kan forflytta sig upp och ner mellan stegen utan att detta

ses som ett misslyckande (Butovitsch, 2006).

Enligt Sifo-undersokning som publicerades i Veckans Affarer, Fjéllborg (2012), verkar viljan
saknas hos 70- och 80-tals generationerna att bli chef. De ser inte arbetet som det allra

viktigaste utan prioriterar en balans mellan arbete och fritid i livet.

Hur fir man yngre personerna att intressera sig for och soka till en chefskarriar? Det kan vara
sa att de unga har fel eller en negativ attityd till chefskapet och da kan man forsoka att &ndra
den pé olika sitt. Detta kan bero pa forhallningsséttet hos individer eller en attityd som en hel
generation har. Men det kanske inte dr attityden det &r fel pa utan chefsjobbet. Det kan vara
for jobbigt att vara chef for att dessa inte har lika mycket fritid eller tid till familjen vilket
skulle kunna innebéra stress. Da skulle jobbet kunna andras till att bli mindre betungande och
anpassa det for att underlitta for de unga att bli chefer. Det kan dven vara en kombination av

attityd och organisation.

Viundersoker en pusselbit av det stora problemet som behandlar hur man skulle kunna
forhalla sig till att unga inte vill bli chefer. Studiens bidrag &r att undersdka hur det &r att vara
ung chef genom att intervjua unga chefer i dldern 25-35 ar i privata organisationer i

Goteborg. Stimmer det som star i SIFO-undersdkningen att det tar for lang tid att ta sig upp i



hierarkin, hog arbetsbelastning och stress och att det tar for mycket tid fran privatlivet att
gora karridr och det dr darfor unga inte vill bli chefer? Om det stimmer varfor har de unga

cheferna som vi har valt att intervju blivit chefer?

Det ligger i samhéllets intresse, for t.ex. politiker, att skaffa sig en uppfattning till
chefsforsorjningen da en eventuell brist kan fa stora problem for den ekonomiska tillvixten
och samhillsutvecklingen. Alla organisationer behdver rekrytera chefer och darfor ér
uppsatsen intressant for foretag men dven for nyexaminerade och unga medarbetare som
overviger en chefskarridr och dessa kan da fa en storre forstaelse for chefsyrket. Det &r dven
intressant for HR-avdelningar, fackliga organisationer for chefer och forskare som dédrmed
kan skapa sig en forstielse for unga chefers situation samt utbildningsbolag som utifran

denna studie kan anpassa sina utbildningar eller reflektera 6ver unga chefers situation.

1.4 Syfte
Syftet med studien ir att bidra med kunskap om hur det &r att vara ung chef'i privata

organisationer i Goteborg.

1.5 Forskningsfraga
— Hur ser unga chefer (25-35 ar) pa att vara ung och chef?

— Hur 6verensstimmer det som generation X och Y virderar hogt i livet med de unga

chefernas virderingar och livsmonster?

Perspektiv: Unga chefer och HR-personalens perspektiv



Kapitel 2 - Referensram

Enligt Benjamin & O’Reilly (2011) &r ledarskap en individuell kapacitet och handlar om vad
du gor, tdnker och vem du &r. Detta kan delvis paverkas utifran egna forméagor men mycket
kommer frén erfarenheter och inldrning. Conger i Benjamin och O’Reilly (2011) anser att
ledare dr ” born and made”. McCall (2004) pastar att den huvudsakliga kéllan till att ldra sig
att leda kommer fran erfarenheter. Detta gor att utmaningarna som man stélls infor kommer
att bemotas pa olika sétt beroende pa om det finns erfarenhet av utmaningen sedan tidigare,

MccCall i Benjamin & O’Reilly (2011).

2.1 Utmaningar for unga chefer

Hill i Benjamin & O’Reilly (2011) anser att den forsta utmaningen med att bli chef ar att
identiteten méaste fordndras, vilket &ven utmanar nya chefer att utveckla nya egenskaper,
egenskaper som tidigare erfarenheter inte har forberett dem pa. Benjamin & O’Reilly (2011)
kom fram till i deras studie att unga chefer hade tva olika typer av utmaningar och dessa var:
1, leda andra (leda och motivera medarbetare och hantera relationer med kollegor och chefer)
2, leda sig sjilv (utveckla ett ledarskaps tankesdtt och hantera motgéngar och besvikelser).
For att lyckas maste unga chefer lyssna utan att doma och pévisa att de har empati for att
kunna bygga upp ett fortroende (Benjamin & O’Reilly, 2011). En organisations framgang

baseras inte pa den enskildes motivationsfaktorer eller mél utan pa hela gruppens.

Det forvéntas att unga chefer skall jobba hart och lange samtidigt som hogre chefer ar kritiska
emot de som inte spenderar all sin tid, dven fritid pa jobbet (Webber, 1976). Men ménga unga
chefer bekymrar sig dver ett for stort engagemang darfor att det kan innebéra att man stinger
igen dorrar och att man dverger sin tro om att kunna gora vad som helst. Enligt Zaleznik i
Webber (1976) ér en utmaning for att hantera karridren att balansera mellan engagemang till

foretaget som man verkar i samtidigt som man vill behalla sjilvstindigheten.

En del i en ménniskas mognadsprocess ar att forklara sig psykologiskt sjilvstindig samtidigt
som man identifierar sig som en individ. En utmaning for unga chefer kan vara att det ar svart
att ha tillit till andra kort efter att man etablerat sin sjdlvstindighet. Ett exempel pé detta &r
universitetsstudenter som tenderar att inte gilla grupparbeten dér betygen kan bli sédnkta av
andras misstag, men nir man jobbar i en organisation ar detta en vardagsverklighet och

sjalvstandighet 4r omojlig att uppna (Webber, 1976).



Chefer maste ha tillit till sina medarbetares prestationer, allt detta beroende kan skapa angest.
De flesta unga vuxna dr medvetna om radslan att vara beroende av andra men inte om

angesten av att han ménga andra som ar beroende av en, pdpekar Fromm i Webber (1976).

I en studie som gjordes av Di Marco & Kuehl (1975) studerades 20 motivationsfaktorer hos
56 unga chefer i USA. De viktigaste faktorerna var frihet att vélja vilket jobb som skall
utforas, jobbet i sig sjélvt, prestation som &r viktigt for organisationen och som ger
tillfredsstéllelse for den unga chefen, befordringsmojligheter, variation i arbetsuppgifter,
ansvar och erkédnnande. Forst pa tionde plats kom monetdra beloningar som 16n och dvriga
formaner och som nummer 14 kom status. Det som hamnade lidngst ner p4 listan var
administrativa policyers, statussymboler som t.ex. stort kontor och egen sekreterare (Di

Marco & Kuehl, 1975).

Ovanstaende utmaningar kan vara en anledning till ungas negativa syn pa chefsryktet. Genom

att intervjua unga chefer vill vi undersoka hur betungande dessa utmaningar ar.

2.2 Vad chefer gor
Att vara chef skiljer sig vildigt mycket fran att vara specialist. Chefsjobbet ar ”open ended”

och en chef har ansvaret for att sin grupp eller avdelning skall bli framgangsrik samtidigt som
det dr svart att avgdra nér en chefs jobb ar avslutat. Det finns alltid i en chefs bakhuvud att
man kan gora lite mer (Mintzberg, 1973). Drucker i Mintzberg (1973) hdvdar att en chefs

jobb gér ut pa att skapa en stor helhet av varje medarbetares enskilda prestation.

Enligt Mintzberg (1973) ér en chef bade kompositéren och dirigenten i en organisation.
Carlson i Mintzberg (1973) haller inte med om detta utan havdar att chefen istéllet dr en
marionett i en dockteater med hundratals ménniskor som hela tiden drar i trddarna for att fa

chefen att handla pa olika sitt (Mintzberg, 1973).

Genom att undersoka chefernas uppfattning till chefsarbetet hoppas vi att kunna se om det

ligger ndgon sanning eller inte i unga personers negativa attityd till chefsyrket.

2.3 Chefers kombination av familj och karriar
Walker (1976) hiavdar att det kan uppsté problem nér en partner har bestdmt sig for att satsa

pa karridren. I Walkers studie (1976) observerade han chefer och deras fruar och kom fram
till att det storsta problemet for dessas relationer &r att partnerna inte forstar varandra. Walker

(1976) anser att en bra kommunikation mellan parterna dir bada verkligen forstar varandra



kan hjdlpa deras forhallande och mannen till att bli en béttre VD eller chef och betonar att

fruarna verkligen méste forsta hur dedikerad sin man ér till karridren.

Sidle (2011) kom fram till att ndr en partner jobbar dver ett visst antal timmar ar det vanligt
att den andra partner stannar hemma for att forhallandet skall fungera. Studien visar ocksé pé
att det i storre utstrackning &r kvinnan som stannar hemma &n mannen (Sidle, 2011). Steiner i
Webber (1976) hivdar att nir ansvaret blir for stort maste chefernas vélja livsprioriteringar
som balanserar behoven hos familjen och organisationen pa ett sitt som gor att man inte

fullstéandigt tillfredsstéller alla men tillater relationerna att fortlopa.

Genom att jamfora hur de unga cheferna ser pa att kombinera familj och karridr med

Walkers, Sidles och Steiners studier hoppas vi pé att se om det stimmer eller inte.

2.4 Generation management

Inskeep (1976) gjorde en studie pa 70-talet dér han intervjuade dldre chefer om unga chefers
attityder. En av cheferna i studien (Inskeep, 1976) betonade att det 4r mycket viktigt for unga
chefer att utveckla en medvetenhet och formaga i att hantera relationer. Flera av de dldre
cheferna sdg en skillnad mellan de unga cheferna och de dldres attityder till arbete 6verlag
men dven till chefsyrket. Det framkom dven att de dldre cheferna inte ansag att de unga
medarbetarna arbetade lika hart som de gjorde. De yngre cheferna kunde ta ledigt fran jobbet

och t.ex. dka ut och resa, en mgjlighet som de dldre cheferna inte ansag fanns for 30 ar sedan

(Inskeep, 1976).

Enligt Inskeep (1976) dr unga chefer entusiastiska, aggressiva och ambitidsa men har ocksa
brister i formagan att kommunicera och att hantera interpersonella relationer. Chefer har en
annan attityd, tekniska kvalifikationer och virdesystem jaimfort med girdagens unga chefer.
De kan bli battre én tidigare generationerna om de blir medvetna om sina styrkor och

svagheter samtidigt som coaching av ledningen i organisationer behdvs (Inskeep, 1976).

Skall man sérbehandla vissa generationer fran organisationens perspektiv? Illmarinen (2009)
har studerat dldre och hévdar att de yngre generationerna behover speciell uppmarksamhet
for att garantera sin arbetsforméga. Detta for att de dr bade i minoritet i arbetskraften och,

som nykomlingar, far de hoga forvintningar pa sig av sina chefer.

Enligt Reday-Mulvey i Illmarinen (2006) har den sociala och ekonomiska utvecklingen under
de senaste artionden signifikant fordndrat séttet pa hur individer lér sig, arbetar och gar i

pension under sin "life course”, tidigare beskrevs detta som en trestegsprocess. Samhillet,



som idag dr mer dynamisk, flexibelt och instabilt, har dirmed ocksa dndrat efterfragan pa
arbetslivet och gjort om trestegsprocessen till en omskolningsprocess dir utbildning och
traning fortsitter som en stindig inldrning under arbetslivet. Enligt [llmarinen (2006) kan

denna fordandring innebéra att unga skjuter upp sina studier eller nér de skaffar barn.

Enligt Illmarinen (2006) skall en familjevanlig foretagskultur fokusera pé tre saker: 1,
ledningen skall vara forstdende och flexibla nir det kommer till utmaningar i att kombinera
arbetet med familjen. 2, foretaget skall dven se sina anstéllda som tar fordldraledigt, jobbar
kortare eller som samtidigt vill satsa pa karridren som ett engagemang virt att stodja. 3,
slutligen dr det viktigt att foretaget fraimjar att anstillda kan hélla arbetet och privatlivet

atskilda (Illmarinen, 2006).

Om man utgér ifrdn vad som skrivits om Generation Management tyder det pa att samhéillet
har fordndrats och ansvaret kommer senare i livet. I var studie har vi forhoppningar pa att
undersoka om cheferna vill att organisationen skall fordndra sig for att underlétta chefsjobbet

vilket skulle kunna leda till att fler blir intresserade av chefsyrket.

2.5 GenerationernaX & Y

En generation dr personer som tillhér samma aldersgrupp (Sessa et al 2007). Enligt Sessa et
al. (2007) och Dittmanns (2005) studier visar att generationer har olika vérderingar,
erkdnnande och beteende. Brister i att forsta detta kan leda till generationséverskridande
konflikter och skadliga effekter pd4 kommunikationen och arbetsrelationerna vilket gor det

svart att halla och forbattra planer, produkter och idéer (Sessa et al, 2007).

Generation X, personer fodda ungefar mellan 1965-1976, kidnnetecknas av att vara
sjalvstandiga, illojala, lagt fortroende for foretag, individualistiska och mana om att kunna
balansera jobb och privatlivet. De virderar frihet och mojlighet att utveckla sina fardigheter
mer &n fina jobbtitlar enligt Francis-Smith 1 Eisner (2005). Generation Y, personer fodda ca
1982 och framat, dr mer utbildade, tekniskt kunniga och stravar efter intellektuella
utmaningar, att utgora en skillnad, att lyckas, letar efter de som kan mojliggora en

professionell utveckling och méter sin egen framgang (Eisner, 2005).

For generation Y dr det viktigt med personliga mal, att gora ett meningsfullt jobb som
forbéttrar véarlden och att jobba med medarbetare som delar ens varderingar. Det dr inte s&
viktigt for dem att tjana mycket pengar utan det dr viktigare att bidra till samhallet, att vara en

bra fordlder, och att kunna ha en balans i livet hdvdar Allen i Eisner (2005). Enligt Southhard



& Lewis i Eisner (2005) ar de malinriktade och intresserade av sjilvutveckling och

forbéttring.

Om man jamfor de bada ar generation Y mer 6ppna for att [imna ett jobb for nagot béttre dn
vad generation X &r enligt Eisner (2005). Generation Y likstéller arbetstillfredsstéllelse med
ett positivt arbetsklimat, flexibilitet och mdjligheten att ldra sig ndgot nytt och att véxa. De
har mindre respekt for arbetsrank och respekterar mer formagor och resultat. De kommer
med storsta sannolikhet att vilja ga ner i 16n mot ett jobb som kidnns meningsfullt och till en

organisation dar de kénner sig uppskattade enligt Alati i Eisner (2005).

De tenderar dven att ifrdgasitta mycket som t.ex. 40 timmars veckor och moéten ifragasatts
med varfor istéllet for hur enligt Lewis 1 Eisner (2005). Breaux i Eisner (2005) hiavdar att det
ar generation Y som &r den mest krdvande som ndgonsin existerat. Fiirth (2003) ir i linje med
Lewis i1 Eisner (2005) och pastar att 80-talister prioriterar i storre utstrickning en sund
arbetsmiljo och Fiirth (2003) studie visar ocksa pa att en 6verraskande stor del av

respondenterna tror sig komma att ga i pension tidigare &n 65 ar.

Den moderna arbetsplatsen héller pa att fordndras fran att ha varit langsiktig, lojal och chefer
som astadkom resultat genom att kommendera vad som skulle goras. Istillet karaktériseras
den moderna arbetsplatsen av medarbetare som inte langre forvantar sig langsiktiga
beloningar utan istillet forhandlar till sig de bista tinkbara arbetsférhallanden som t.ex. jobb-

fritid balans och mgjligheter till utveckling (Eisner, 2005).

Ambitionen med studien dr att undersoka skillnader mellan de unga cheferna och
generationerna X och Y. Om detta kan forklara varfor relativt fa i dessa generationer
attraheras av en chefskarridr. I var uppsats hoppas vi, genom att undersdka unga chefer och
deras arbete, ta reda pa om det finns en skillnad eller om ungas uppfattningar bygger pa

forutfattade meningar om vad nutida chefsyrket gar ut pa.

2.6 Sammanfattning
Hill i Benjamin & O’Reilly (2011) anser att en av de forsta utmaningarna en ung chef moter

ar formégan att kunna foréndra sitt eget beteende. Benjamin & O’ Reilly (2011) kom fram till
att unga chefers utmaningar framst ar att kunna leda andra och sig sjdlv. Enligt Webber
(1976) ar en utmaning som unga chefer moter att vaga lita pa sina medarbetare och forsta att

de inte langre kan jobba sjilvstindigt, detta ar en del av en méinniskas mognadsprocess.



Di Marco & Kuehl (1975) har studerat vad som motiverar unga chefer och kom fram till att
frihet att vélja vilket jobb som skall utforas, jobbet i sig sjilvt och prestation som ar viktigt
for organisationen och som ger tillfredsstillelse for den unga chefen var de viktigaste
faktorerna. Monetdra beloningar som 16n kom pé en medel plats. Mintzberg (1976) anser att
en chefs jobb aldrig tar slut och det stindigt finns med i en chefs tankar. Enligt Webber
(1976) forviantas det att unga chefer skall jobba hért och linge och enligt Mintzberg (1976)
finns det tva perspektiv pa hur en chef ar och det ena &r att en chef ar en dirigent 1

organisationen och det andra &r att det ses som att en chef &r en marionettdocka.

Walker (1976) pastar att det kan uppsté problem om en part vill gora karridr men det kan
underlitta om bada parterna ér forstdende for varandra och kommunicerar. Sidle (2011) anser
att det dr en storre chans att en part stannar hemma om den andra jobbar mer 4n en normal
arbetsvecka. Enligt Steiner i Webber (1976) ar det viktigt att gora livsprioriteringar och
ibland blir inte alla (familj och organisationen) fullstindigt ndjda. Inskeep (1976) hiavdar att
samhdllet har forandrats och detta kan paverka de yngre generationernas varderingar och

beteende. Han anser dven att organisationer skall skapa en familjevinlig kultur.

Sessa et al (2007) och Eisner (2005) pastér att det finns olikheter mellan generationer och att
generation X och Y ér illojala mot foretag, viarderar sin utveckling och vet sitt virde mer én

tidigare generationer.
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Kapitel 3 - Metod

3.1 Val av metod

En semistrukturerad kvalitativ intervju har anvints och utifran syftet och fragestillning
definierades ett antal frageomrdden och teman. Baserat pa dessa har ett antal fragor skapas till
varje temaomrade vilket gor det lattare vid kategorisering av data jamfort med den
ostrukturerade intervjun. Dér dr det tidskrdvande niar man skall sammanstélla och
kategorisera all data. Det kan dven uppsta svarigheter nir man jamfor och analyserar svaren
mellan de olika intervjupersonerna darfor for att de har pratat om helt olika saker. Att
anvinda en semistrukturerad intervju dr dven ldmpligt ndr man som intervjuare har ett tydligt

fokus och en fragestillning (Bryman & Bell, 2005).
3.2 Insamling av data

3.2.1 Primardata

Urval:

Vi utgick ifran Business Region Géteborgs (Internet 3) lista 6ver de storsta foretagen i
Goteborg definierat pd omsittning och antal anstéllda. Studien genomfordes pa tre stora
foretag i Goteborg for att det dr lattare om alla finns samlade pé en geografisk plats och att
fler chefer finns att tillgd pa varje foretag. Ménga svenskar jobbar i stora foretag da Sverige

ar ett land med flera stora internationella foretag (Internet 7).

12 foretag kontaktades och samtliga var positiva till var studie men p.g.a. att vissa av
organisationerna antingen var upptagna med organisationsfordndringar eller utbildning for
cheferna var det ndgra som tyvérr inte hade tid att medverka. Det var ett medvetet val att gora
intervjuer pa tre olika organisationer med en HR-person och tre unga chefer pa respektive

foretag, totalt gjordes 12 intervjuer.

HR-avdelning pé foretagen kontaktades och vi formedlade urvalskriterierna som var chefer i
aldrarna 25-35 &r (&lder baserat utifrdn SIFO undersokningen i Veckans afférer, Fjdllborg
2012) samt att de skall jobba i Goteborg. Forsta prioritet var att fa intervjua chefer i ritt alder
och det var inte det viktigaste att {4 ett jamt fordelat urval mellan kon. Utefter detta gjorde
HR-personerna ett urval och tog fram kontaktuppgifter till chefer i aldrarna 25-35 ar som

sedan kontaktades for bokning av intervjuer. Tva av organisationerna gav oss bara tre chefer
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att kontakta medan en organisation formedlade en lista pa fem stycken namn. I det senare
fallet ringde vi de i ordningen uppifran och ner, och de tre forsta som svarade valdes for

intervjuer.

3.2.2 Sekundirdata
Dagspress som anvindes soktes fram i Goteborgs universitets ekonomiska biblioteks

mediaarkiv. De sokord som anvindes var ’chef, chefer, ung och chef” och sorterat fran 2000
framét och specifikt i Dagens Industri, Veckans Affarer och GP. Vetenskapliga tidskrifter
sokts via Business Source Premier med sdkorden ”young managers, junior managers” och
“managers jobs”. Darefter anviandes forskningsartiklar som var peer reviewed. Internetlankar

star angivet som Internet 1. 2 osv.

3.3 Intervjuguider
Tvé intervjuguider skapades, en for chefer (bilaga 4) och en for HR-personal (bilaga 3).

Chefernas intervjuguide bestod av 10 huvudfragor, varav friga nummer fyra hade étta
stycken underfragor. Intervjuerna bérjade med demografiska bakgrundsvariabler sdsom alder,
hogsta utbildningsniva, civilstdnd, erfarenhet (chef sedan X antal ar och hur ménga ér pa
foretaget), nuvarande befattning, och chefsansvar som ar viktigt att ha med enligt Bryman
och Bell (2005). Under chefsansvar fragade vi specifikt om tre typer av ansvar; personal,
verksamhet och ekonomiansvar. Vid personal angavs hur ménga och dven hur manga av

dessa som var kollektivanstéllda kontra tjinsteman i vissa fall.

3.4 De kvalitativa intervjuerna
Fordelar med att gora intervjuer pa plats ar att det &r lattare att fa ett flyt i intervjuerna med

hjélp av kroppssprak och det léttare att stdlla f6ljd fragor. Men samtidigt ar det en fordel med
telefonintervjuer att intervjupersonen kan kinna sig mer bekviama och paverkas inte av
faktorer som kon, klass och alder. En stor nackdel ar att det &r svarare att avgdra om man
pratar med rétt person, vilket kan péverka validiteten. Intervjuarna missar &ven kroppssprak

eller om de ar osdkra pé en fraga.

Intervjuerna spelades in dérfor att all uppmérksamhet kunde ldggas pé intervjupersonen,
stdlla fragor och folja upp dem istéllet for att anteckna. Vid endast anteckning under
intervjuer kan det vara ldtt att missa viktiga delar av intervjun sdsom mimik och kroppssprak
hos den intervjuade och det kan vara svért att hinna med att anteckna allt. Nar intervjuare
spelar in intervjun kan denne ga tillbaka och lyssna flera ganger vilket gor att risken minskar

att man forlorar viktig information. En nackdel med att spela in intervjuer &r att personen kan
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kinna sig stressad och hdmmad till att vara helt rlig (Trost, 2010) d& andra kan ta del av

intervjun (Bryman & Bell, 2005).

3.5 Studiens genomforande
Forst intervjuades tre HR-personer for att fa en dverblick dver organisationen och de unga

chefernas situation, men dven fOr att fa ett annat perspektiv och kunna reflektera Gver
chefernas svar. Dérefter genomfordes intervjuer med nio unga cheferna (sju mén och tva
kvinnor) och da hade vi mer bakgrundsfakta om organisationerna. Innan varje intervju
borjade sa forklarades syftet med studien, bakgrunden till varfor den gors och att
respondenterna dr anonyma. Anledningen till att chefer i &ldrarna 25-35 ar valdes for intervju

ar att dessa kan ge en god syn pa hur det &r att vara ung och chef.

Enligt Trost (2010) ar fordelen med att vara tva personer som intervjuar att en kan
koncentrera sig pa intervjufragorna medan den andra personen kan stélla uppfoljningsfragor,
darfor var vi tva personer som genomforde intervjuerna. Men hur paverkade detta
intervjupersonen? Ambitionen vara hela tiden att vara uppmérksamma pé vad
intervjupersonerna sa och inte sa, vilket Bryman & Bell (2005) ocksé bekriftar 4r mycket

viktigt.

Den 16 april genomfordes den forsta intervju, detta foljdes av sju till den veckan och som
avslutades med den sista den tredje Maj. Den genomsnittliga tiden for intervjuerna med de
nio cheferna tog 54 minuter dir den kortaste tog 43 minuter och den lingsta tog 80 minuter.
Nir det géller de tre HR cheferna, var den genomsnittliga tiden 60 minuter, dir den kortaste
var 45 minuter och den langsta 82 minuter. Att den forsta intervjun tog langst tid kan bero pa
att vi inte var vana vid intervjuguiden och dé 1t respondenten svara mer utforligt. Vi mérkte

att allteftersom blev vi béttre pa att stilla fradgorna och varje intervju tog ungefir lika lang tid.

Alla intervjuer utom en spelades in med diktafon och det beror pa att en av intervju
personerna hade detta som 6nskemal. Istéllet fordes anteckningar, vilket pdverkade mangden
data som kunde fas in i textform. Alla intervjuer forutom tva genomfordes ute pa plats hos
organisationerna. Tva av intervjuerna som skulle géras med chefer, frdn samma organisation,
fick istéllet goras per telefon p.g.a. de jobbade ute i projekt vilket gjorde det svart for oss att
ta oss ut dit d& det inte 1ag i Goteborg. Efter varje intervju fragades det om det var ndgonting
som de ville ldgga till, dndra eller som de inte riktigt hade forstitt, men det var ingen som

ville gora det.
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3.6 Sammanstallning och analys
Anonymiseringen av personerna gjordes genom att dopa om dem efter den amerikanska

bokstaveringen av alfabetet (Alfa, Bravo, Charlie och ovrigt). Detta gors dven for att intervju
personerna inte skall kunna identifieras och skadas av (Bryman & Bell, 2005) att stilla upp

pa vara intervjuer och att detta skulle ge ett kdnsneutralt intryck.

Det transkriberades endast vad som faktiskt sades under intervjuerna och det undveks att ta
med stycken som gick helt utanfor &mnet. Transkriberingen 14g pa den nivan att suckar,
pauser och Ovrigt togs bort dirfor att analysen inte skulle bli 6vervéldigande. Materialet for

de tolv intervjuerna blev 78 sidor i storlek 12 punkter med 1 punkts radavstand.

Materialet som samlats in sammanstilldes och presenteras med HR-personernas och
chefernas intervjuer separat under olika teman. Detta for att enkelt kunna urskilja deras svar
da intervjufrdgorna inte var de samma. HR-personerna lades forst for att ge ldsaren en bra
bakgrund och ett annat perspektiv hur det ar att vara ung och chef. Materialet fran HR-
intervjuguiden presenterades under dessa teman: kompetenser som efterfragas hos en chef,
hur ar det att vara chef? (ansvar, arbetstid/livspussel), skillnad mellan generationerna och

rekrytera unga chefer.

Darefter presenterades materialet fran cheferna under f6ljande teman:

chefernas syn pa chefsyrket innan och efter dem blev chefer, chefernas nuvarande syn pé
chefsyrket (ansvar, arbetstid, motivation, unga chefers vardag, stod, utveckling, utmaningar
att vara ung och chef), kombinationen karridr och familj, chef i framtiden, férdndrad attityd
till chefskapet (illojala mot arbetsgivare, balans i livet, fordndrade vérderingar i samhéllet,
forandrad familjesituation, motivationsfaktorer) rad till blivande unga chefer. Forst gick
chefernas material igenom och jamfordes med HR materialet vilket sedan analyserades fran

olika perspektiv och stéilldes mot referensramen.

3.7 Trovardighet
Niér ansvaret for urvalet laggs over pd HR-avdelningen finns det en risk med att de kan vilja

chefer som svarar fordelaktigt for organisationen. Det hér innebér en viss risk for bias da
detta kan paverka uppsatsens vetenskapliga virde. Dock dr den hir risken inte stor da en
enskild HR-person inte kan styra chefernas svar. Det finns inte manga unga chefer i
organisationer overlag och da blir HR-personers mojlighet att paverka urvalet 4nda inte stort

utifran deras egenintressen. Detta kan vara en brist i urvalsmetoden.
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Anledningen till att intervjupersonerna har anonymiserats ér de skall kénna att de kan tala
fritt. Det valdes medvetet tre olika foretag fran tre olika branscher darfor att minska risken for
att bransch och organisationskultur skall paverka resultatet. Det efterfragades att fi intervjua
chefer pa olika nivder i organisationen och de som intervjuades hade ansvar for bade
tjdnstemin och yrkesarbetare, detta for att fa en mer allsidig bild av chefsyrket. Inga
personliga relationer fanns innan studien genomfordes hos foretagen vilket hade kunnat
paverka resultatet. Personliga intervjuer gor att man kan kontrollera informationen med

foljdfragor vilket ger en hog validitet (Internet 6).

Det valdes att intervjua endast unga chefer och inte unga chefer som avsagt sig chefsrollen
och vi d4r medvetna om att svaren som framkommit kan vara i favor for chefsyrket. Hade
istdllet unga personer intervjuats, som inte ldngre &r chefer kanske resultatet varit mer
nyanserat. Anledningen till att intervjuer med éldre chefer inte gjordes beror pa att

ambitionen inte var att géra en jamforande studie vilket skulle ta for mycket tid i ansprak.

3.8 Kallkritik
SIFO- undersdkningen som vi har utgatt ifran ar bestélld av Vimivest och det ligger i deras

intresse om fa unga vill bli chefer eftersom det ar ett talangndtverk som jobbar med
utbildning. Unders6kningen kan vara nyanserad men dé vi har fatt tillgéng till
undersokningen sjdlva anses kvaliteten av studien vara sikerstélld samt att den dven ar

citerad i bdde GP, Dagens Affirer och Ledarna vilket kan vara ett bevis pa att den ar aktuell.

Angéende de vetenskapliga artiklarna har vi ur ett kéllkritiskt perspektiv tittat pa att de har
varit ”peer reviewed” och stravat efter att ha aktuella artiklar och som &r publicerade i
vilkénda tidskrifter med hog trovardighet. Vi har medvetet valt att ta artiklar som &r
publicerade pa 70-talet for att fa ett annat tidsperspektiv. Da framst artiklar hittats vars studier
ar gjorda 1 USA kan detta ge ett amerikanskt synsétt som dérfor kan skilja sig frén det

svenska synsittet.
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Kapitel 4 - Material

Vi intervjuade tva personalchefer och en HR affarspartner (se bilaga 3 for mer
bakgrundsinformation) och nio stycken chefer pé olika nivéer i organisationerna (for mer

bakgrundsinformation om cheferna, se bilaga 4).

4.1 HR
HR-personerna diskuterade huruvida organisationerna hade négon strategi for

aldersfordelning bland chefer. D4 de inte hade nagon strategi for detta var de mana att papeka

att de istéllet fokuserade pa jamstédlldhet och mangfald.

”Mer fokuserade pa att fa in bra chefer dn unga. Fokuserar mer pd jamstdllt

foretag.”(Kilo)
“Viktigare att fd in kvinnliga chefer dn unga chefer.”(Kilo)

Pa tva av foretagen var kunskapen och erfarenheten om branschen vildigt viktigt for att bli

chef:

... dr du duktig sd kan du vara chef om tre dr. Men normalt kanske det dr fem ar,
innan du blir chef och sjilvgdende. Sa det hdr dr vildigt mycket pad individen... For ndr
du kommer in i de hdr tunga projekten sd tarvar man att ha varit med for det dr sd
Jékla mycket om och kring hela tiden. Och den kunskapen har inte de unga hunnit

f4.” (Mike)

Samtliga foretag erbjuder sina anstéllda interna kurser i ledarskap och éven till viss del

mentorskap.

Alla tre HR-personerna som intervjuades sa att foretagen inte har ndgon strategi for
aldersfordelning bland cheferna, ddremot for méngfald t.ex. etnicitet och kon. Foretagen
fokuserade snarare pa att rekrytera bra chefer och att det manga ganger kriavde att de hade

erfarenhet snarare att cheferna var unga.

4.1.1 Kompetenser som efterfragas hos en chef
HR-personerna anség att det ar vildigt manga olika kompetenser som efterfragas hos en chef

men det avgdrande &r personligheten.

”Du skall ha modet att sditta dig ner med en medarbetare som faktiskt kanske inte gor

det som forvintas av medarbetaren. Det dr en jdtteviktig del i en chefs vardag.”(Lima)
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”En chef skall bl.a. vara utatriktad, inte for introvert och tycka om mdnniskor.”(Kilo)

Pé ett av foretagen framkom det att det var hdg personalomséttning pa en viss chefstjénst,

detta gjorde att foretaget startade upp ett talangprogram for att hitta unga chefsdmnen:

”For att egentligen kild pa dem infor jobbet. Tidigare kunde det varit sd att vi kunde ha
plockat nagon utan nagon som helst erfarenhet egentligen. Och sa sdtter vi de i
operativ miljé och ddr kan det vara ganska tufft att vara chef. Det vill till att du dr
ganska trygg i dig sjdilv for att du skall klara dig. ”’(Lima)

HR- personerna var eniga om att du behover vara social och kommunikativ {for att vara en bra
chef. De betonade dven att en chef skall vara analytisk, kunna ta obekvdma samtal,

emotionellt stabil och ha ett bra sjalvfortroende.

4.1.2 Hur ar det att vara chef
Utifran HR-personernas uppfattningar till att vara ung och chef anség de att tar nagra ar innan
du kan bli chef, du méste lira kéinna branschen och dig sjélv. En av HR-personerna betonade

verkligen baksidorna med att vara ung och chef.

”Unga chefer bor ha ett antal ars erfarenhet av var affdr. Det finns inget sjdlvindamadl
med att ha unga chefer. Vildigt fd inser vad det innebdr att leda folk. Att alltid ha
telefonen med sig. Behover ha erfarenhet, unga skall inte rushas in i chefsrollen. Om
man skickar in unga mdnniskor som chefer sd finns det en risk att man gér dem en

otjdanst. ”(Kilo)

Det dr en svar roll att vara chef, mycket svdarare dn vad mdnga tror. Vildigt ensamt
och det dr aldrig vi i gruppen. Ldtt att brdnna sig pa fingrarna. De skall ha ndtt en viss

mognadsgrad.” (Kilo)

"Det dr gdnget som skall springa, inte chefen, for da kan chefen springa in i viggen.
Ldtt att man tar ansvaret frdan gruppen och springer in i viggen. Man skall fd gruppen

att jobba. " (Kilo)
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Ansvar

HR-personerna hade uppfattningen att ansvar inte var dldersrelaterat utan berodde snarare pa

personliga egenskaper.

”Det brukar ta tre till fem ar tills du landar i en roll déir du dr sjdlvgdende. Vi skulle
aldrig sldippa fram ndgon som chef om vi inte ser eller tror att den personen dr mogen.
Och da dr man upp i kring 30 ar. P.g.a. av att du var kanske 24 eller 25 ndr du
borjade, ndr du gdtt skolan. Det tar den tiden, det finns inga genvigar om det skall

funka bra for dig som person for du kommer att kora i diket med det ansvaret som du

far.” (Mike)

En HR-person ansag att du far vildigt stort ansvar ndr du blir chef, ansvar 6ver manga olika
aktiviteter sdsom personal-, ekonomi och verksamhetsansvar. Samtidigt som de har ett
operativt ansvar. P4 samma foretag finns det inga unga chefer som har hand om de stora

projekten.

”Finns kanske en till fyra i hela organisationen i hela Sverige som skulle kunna vara

chef for ett sadant projekt pa en miljard.” (Mike)
Arbetstid och livspussel

Alla HR-personer sa att en chef ldgger fler timmar &dn en normal arbetsvecka, framforallt

unga chefer.

”Det dr vildigt olika. Ddr kan man vdl sdga att unga chefer antagligen ligger ndgot
mer tid dn dldre chefer. Och det skulle jag vilja sdga att det har med erfarenheten att
gora... Det kanske till och med dr sa att om jag inte har bildat familj da ldgger man

ofta ganska manga timmar.”’(Lima)
Sedan hur manga fler timmar en chef lagger gick isir da en sa:

”For ska jag bli chef sd vill det till att jag verkligen satsar jdrnet. Och man har en
tanke om att chefskap dr samma sak som en 70 och 80 timmars vecka. Och den myten

dr nagot som jag vill radera for den stimmer inte.”(Lima)

Medan en annan hidvdade att:
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”Det dr ingen som kan gora karridr pd 40 h vecka. Att géra karridr krdvs ett extra
engagemang. Proaktiv, alltid nabar. Myt att jobba 40 h vecka. Om det inte dr du som
haller dig framme sa dr det 10 till som vill bli chef. Mdanga tror inte att de behover

jobba sa mycket for att géra karridr. Mdanga inser inte vad det innebdr att vara

chef.”(Kilo)

En av HR-personerna var kritiskt mot att bada parterna i ett forhallande kan jobba som chefer

och sa foljande:

”Tvd i en familj kan inte vilja karridren, det funkar inte. Nagon mdste stanna hemma,

oftast dr det kvinnan.” (Kilo)

HR-personerna sa att erfarenhet underlittar om man skall bli chef. Asikterna gick isér hur

mycket en chef jobbar men de holl med om att ansvar inte berodde pa éldern.

4.1.3 Skillnad mellan generationerna
Samtliga HR-personer ansag att det finns skillnad mellan generationer angdende attityden till

chefskapet, t.ex. framkom det att unga cheferna stéller hogre krav pd organisationen.

”Det finns inte samma ambition att ha mossan i ndven och inrdttade sig i leden utan

man dr bdttre generellt pd att stdlla krav.”(Lima)

”70/80-talister dr vilskolade och man dr vildigt imponerad av att ga ut skolan.
Sjalvforverkligande, arbetsgivaren skall krypa pa golvet for en. Samtidigt har man inte
tiden att ldgga pa jobbet, detta gar inte ihop. Unga har stora krav pd sig sjdlva och det
blir jobbigt med for manga krav. Mycket masten frdn den hdr generationen.”(Kilo)

”En gang chef alltid chef haller pa att forsvinna... Mer prestige i chefsrollen forr i
tiden.” (Kilo)

HR-personerna tyckte sig se skillnaden mellan 70-och 80-talister jamfort med tidigare

generationer nér det kom till hur man varderar balansen mellan fritid och arbete.

... Dels sd har vi mer pengar idag och man har mojlighet att resa och allt sant. Man
dr inte beredd att binda upp sig och jag hor ibland folk som sdger, det dr mycket firre
mdnniskor som dr beredda att sdtta familjen at sidan. For man tror att det

behovs.”(Lima)
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”Jag tror att 70- och 80-talister kommer att vara lika sugna pa att vara chefer ndr de
vdxer upp lite grann. Det finns mycket mer saker som skall bli gjorda innan jag dr

beredd. Och jag tror att chefskapet dr ett sddant steg att nu dr jag chef.”(Lima)

"Vad dr rimligt att hinna med och ma bra? Tillslut orkar man inte med som ung, oftast
tjejer som har sda hoga krav, madr inte bra. Om man inte sdger nej kan det bli ohallbart.

Unga skall ha rest jorden runt innan 22 dr det skall vara sa mycket sd snabbt.”(Kilo)

HR-personerna var av uppfattningen att 70- och 80-talister har en annan typ av ledarskap, ett

mer demokratiskt synsétt.

”De dldre cheferna vagar peka mer med hela handen dven om det inte dr det
ledarskapet som man skall ha idag. Aven om man mdste gora det ibland ocksd. Men
framforallt kinner jag det att med de som dr yngre skapar en delaktighet, de vagar

bjuda in vara yrkesarbetare och vara med i arbetsberedningar och lite sdnt.” (Mike)

HR-personerna sag att det fanns skillnader mellan olika generationer t.ex. att 70- och 80-
talister ifragasdtter mer och vet sitt virde som arbetstagare och virderar en battre balans

mellan fritid och arbete.

4.1.4 Rekrytera unga chefer
For att behélla unga chefer i sina organisationer forsoker foretagen erbjuda intressanta
arbetsuppgifter och internutbildningar. HR-personerna sig det inte som ett problem att

rekrytera just unga utan sa:

”Det dr svart att rekrytera chefer overhuvudtaget. Det behovs tid for det dr sa mycket
personliga egenskaper som avgor om man dr en bra chef eller inte. Och de personliga
egenskaperna mdste du ndstan testa av for det far du vildigt sdllan ut ur en

intervju.”’(Lima)
En av HR-personerna nimnde att det visar sig naturligt vilka som vill bli chefer.

”Jag kdnner inte igen bilden av att unga inte skulle vilja vara chefer. Jag tycker att vi

har unga sokande varje gang vi séker chefer.”(Lima)

HR-personerna sag det inte som ett problem att rekrytera unga chefer eftersom de alltid har

unga sdkande.
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4.2 Chefer

4.2.1 Chefernas syn pa chefsyrket innan och efter dem blev chefer
Av cheferna som intervjuats var det tre stycken som inte hade tdnkt pa en chefskarridr innan

de blev chefer.

”Jag har nog aldrig funderat pa det. Det har naturligt blivit sa, jag gdr alltid all in i
alla projekt jag gor (privata sasom arbetsrelaterade).” (Hotel)

Flera tog upp vérnplikten eller lagidrotten som en anledning till varfor de var chefer och att

det var en naturlig del i deras utveckling.

”Det kan ocksa ha med lagidrotten ocksad, jag har varit lagkapten och sen var jag med
och trinade sma killar och tjejer, i fotboll och hockey. Sd det har alltid varit en
naturlig del att fa leda, inte sa att jag vill bossa och bestdmma over ndgon utan man dr
driven och vet vad man vill och star man ldngst fram sa fdar man bestdmma i vilken takt
man skall ga. Sd det har nog blivit sa rent naturligt. Inget aktivt val, de chefsjobben jag
har haft har jag inte skt utan blivit tillfragad.” (India)

Vissa hade borjat tdnka pd det under gymnasietiden eller under hogskoletiden.

”Det var tidigt, i gymnasiet eller i hogstadiet. Det har alltid lockat mig att std i
centrum och jag har alltid tyckt att det varit kul att fa sta och prata infér andra och
vara i centrum utan att man sd tidigt som pd gymnasiet eller hégstadiet hade ndagon
direkt uppfattning om personalansvar som ocksd kommer som ett brev pd

posten.”’(Foxtrot)

Majoriteten av cheferna hade ingen tydlig bild av chefskapet innan de blev chefer. Vissa
angav dven att de hade svart att minnas hur det var innan de blev chefer. Tva personer, fran
samma organisation, hade fatt uppfattningen om att det skulle vara tuffare dn vad det faktiskt

var.

”Nej, jag tycker att det mer dr att ndr man kommer in i det sa ser man pd det pa ett litet
annat sdtt, jag tycker inte att ett chefskap behéver vara sa strikt eller sa hart. Att man
kan vara en i gdnget fast dndd ndr det behovs sd sdger man ifrdn da. Jag har fatt en

liten annan bild av det far jag sdga.”(Golf)
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Det var en del chefer som inte hade haft ndgon direkt uppfattning av chefsyrket innan och
hade inte funderat pa om deras uppfattning nu stimde éverens med den de hade innan de blev

chef. Nagra anség att chefsyrket var lattare 4n vad de hade tank sig.

”Det beror pd hur man ser pd det, den forsta bilden av chefskapet den har vl dndrat

sig. Jag trodde egentligen att det skulle vara lite tuffare.” (Golf)

... det dr nog till och med lite ldttare dn vad jag hade tinkt mig. Jag trodde att det
skulle bli mer stressigt dn vad det dr.” (Delta)

Tvéa chefers uppfattningar stimde 6verlag 6verens med den uppfattningen de tidigare hade
haft men ansag att det var fler arbetsuppgifter som de inte hade ténkt sig. En chef som bara

hade jobbat som chef'i 6 ménader ansag att:

”Ja, i stora drag ja. Lite for mycket tid pa administrativa grejer men det tror jag att jag

ldr mig ganska fort hur man skall hantera frdgor, inldrningsprocess i rollen.” (Hotel)

Majoriteten av cheferna ansag att det var en slump att de var chefer men vissa hade borjat
tanka pa en chefskarridr under gymnasiet eller hogskolestudierna. Fortsdttningsvis ndmnde
nagra av cheferna lagidrott och varnplikten som en grund till chefsyrket. Flertalet hade ingen
tydlig bild av chefskapet innan de blev chefer och om de hade haft det hade manga svart att
komma ihag denna bild. Tvé av cheferna ansag att det var ldttare att vara chef dn vad de hade

tankt sig.

4.2.2 Chefernas nuvarande syn pa chefsyrket
Majoriteten av cheferna tyckte att den storsta fordelen med att vara chef var att man kunde
paverka med sin insats. Aven att kiinna att man har ett ansvar var en fordel som méanga chefer

betonade.

”Fordelar dr att man kan paverka pd ett helt annat sdtt; 6vergripande fragor och ha ett

helhetsansvar.”(Bravo)
Négra nimnde att en fordel var att kunna utveckla och coacha sina medarbetare.
»Jittemdnga fordelar, framforallt dr det jdtteroligt att arbeta med personal.” (Echo)

En annan fordel som kom fram under intervjuerna var att de tyckte sig ha en storre variation i

arbetsuppgifter och det framkom i flera intervjuer att den ena dagen ar inte den andra lik.
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En nackdel som ndmndes under intervjuerna var att det kan vara jobbigt att sta till svars for

ndgot du har gjort eftersom du har det yttersta ansvaret.

”Du forvintas att fatta beslut och stad for de och det dr inte alltid det dr rdtt och man

madste ju alltid kunna motivera vad man gor. ”(Alfa)

Vissa sa att ansvaret kan bli for stort periodvis men att det aldrig var for betungande.
Fortsittningsvis framkom det att som chef dr man aldrig ledig och vissa kunde kédnna att detta

var en nackdel. Aven att det kan vara langa dagar som gar ut ver familj och sin fritid.

”Nackdelen dr att det dr sd forbaskat roligt sda man tar inte ledigt... En chef kan aldrig
riktigt stampla ut och ga hem och ldmna jobbet for dr man chef sd dr man det dygnet

runt.”(India)

Svaren skiljde sig &t pa fragan hur det ar att vara ung chef. Majoriteten kédnde att de hade en

bristande erfarenhet om de jamforde sig sjdlva med dldre kollegor. En pétalade att:

“"Man kan kdnna att man har lite, lite erfarenhet ndr man sitter med dem som har byggt
broar i 35 dr och diskuterar fragor och da kan man ibland kinna att man inte har sd

mycket att komma med. ”(Hotel)

Ansvar
Overlag upplever cheferna inte att det 4r ndgot problem med ansvaret men ibland kunde det
bli betungande. Desto fler ar i organisationen desto mer ansvar far man och kan hantera med

hjélp av den erfarenhet man har samlat pa sig.

“Det beror lite pa olika situationer, ibland vill man givetvis ha mer ansvar och ibland

vill man ha mindre. ”(Delta)
"Varken eller, bara ansvaret dr tydligt” (Foxtrot)
Négra av cheferna ndmnde att det finns en motséttning mellan ansvar och befogenheter:

"Man vill nog ha mer befogenheter ibland t.ex. behéver jag ha mer personal kan jag
inte bara fa rekrytera det utan da masta jag gad via personalavdelning som skall skicka

detta vidare till sin organisation. ”(Delta)

Det framkom att cheferna ibland hade svart att sétta grinsen for vad som var deras ansvar och

inte. Vissa saker som kom upp kan hamna “mellan borden” men 16ser sig inte detta kan
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chefen inte fortsitta att arbeta. Detta kan leda till att chefen kénner sig tvingad att 16sa
problemet eftersom ingen annan vill kdnnas vid det. Men detta &r ndgot som kommer med

erfarenheten och att man kénner sig siker i sin roll gor att man ldttare kan siga ifran.
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Arbetstid:

Genomsnittet for cheferna 14g pé ca 50 timmar per vecka, det var endast en chef som sa att
den jobbade 40 timmar, alla andra jobbade fler timmar. Spridningen lag pa 40-60 timmar.
Manga av cheferna jobbade dven hemma och hade redan da lagt 6ver 8 timmar pé kontoret.
Alla har forhandlat bort 6vertiden. En av cheferna kommenterade nedan hur denne tyckte att

det fungerade med att jobba dver 40 timmar per vecka:

”Det fungerar inte sd bra. Det sliter ju pd en... Det ldter vdrre dn vad det dr... man vet

ocksd att man fdr en jdadra mycket energi av att man tycker att det dr kul.”(Bravo)

Motivation:

Det cheferna mest motiverades av var utvecklande arbetsuppgifter:

“Ansvar och att fd vara med att fatta beslut. Jag tycker att det dr kul att jobba med
mdnniskor och organisera styra och stdlla lite... Trivs man inte med sina
arbetsuppgifter sda spelar det ingen roll (forfattarens anteckning rérande pengar), eller
det dr ju klart att det finns ndgon grdns ddr man kan hdrda ut men trakiga
arbetsuppgifter inte stimulerande arbetsuppgifter da spelar det knappt nagon

roll. ”(Foxtrot)

Tvéa chefer sa sig motiveras av resultat/mal:

“Jag dr valdigt resultatstyrd och tycker det dr bra att géra ett bra resultat och se en

positiv utveckling pa det man gor. ”(Delta)

Ingen ndmner 16n som en viktig motivationsfaktor men nér vi fragar direkt sa menar vissa pa
att det &r klart att det paverkar men att de kan fa en hogre 16n om de byter organisation. En
chef sa att den inte skulle ta jobbet om den inte fatt hogre 16n men ndmnde inte detta som en

motivationsfaktor:

“Det dr viktigt, naturligtvis skulle jag inte ta chefsjobbet till samma lon som om jag

suttit som en koordinator.”(Alfa)

En chefs vardag:
Cheferna beskrev att de lade mest tid pa kommunikation, som t.ex. moten, och planering. De
flesta lagger inte s mycket tid pa personalfragor och vill minska den administrativa biten for

att fa mer tid till personalrelaterade fragor.
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Stod:

De allra flesta chefer har erbjudits och deltagit i interna ledarskapsutbildningar och alla
tycker att dessa har varit ett bra stod i deras chefsarbete. Manga har fatt ett bra stod av sina
chefer men dven sina medarbetare. En chef pratade negativt om sin chef och gillade inte

dennes ledarskapssitt och sag detta som en utmaning.

”Jag finner ett stod i mina kollegor, alltsd andra produktionschefer och dven min egna

chef.”(Delta)

“Dels min egen personal stéttar mig.”(Charlie)

Utvecklingsplan/Arbetsbeskrivning:
Majoriteten av cheferna hade en utvecklingsplan/arbetsbeskrivning och de allra flesta som

inte hade det skulle vilja ha en sadan plan.

“Bdde ja och nej. Det hade vil varit bra och det hade vil varit smidigt for
arbetsgivaren att inte ha ndagon heller som dr sa ddr vildigt detaljerad. For i slutdndan
sd det som inte hanteras ndgon annanstans hamnar hos oss, for i slutindan mdst vi

dndd losa problemet.” (Echo)

”Nej, de planerna som jag har satt har varit ganska kortsiktiga. Nej det dr fortfarande
den stindiga fragan: vad skall jag bli ndr jag blir stor? Jag har inte riktigt kommit pd
det dn.”(India)

Utmaningar med att vara ung chef
Den storsta utmaningen cheferna sdg med att vara chef var planeringen av sitt arbete

(arbetsbelastning), kunna delegera och véga slidppa pé kontrollen.

”Den storsta utmaningen som jag har stdllts infor, det dr ju just att kombinera
perioderna ndr det verkligen dr mycket att gora med att ha sma barn det dr nog
svdraste utmaningen. " (India)

“Planeringen dr den storsta utmaningen, att inte ga in och detaljstyra allt.”’(Hotel)

Vidare nimnde en del att en utmaning var personalen, dels att fi dem att jobba mot samma
mal genom att lyckats kommunicera pa ett bra sétt, men dven att motivera dem och att skapa

en bra stimning.

“Det dr personalen. Utmaningen dr att fd alla nojda och glada.” (Alfa)
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”Inga sa ddr extremt jdttetuffa beslut har jag behovt ta dn och det som kan vara det
Jjobbiga dr vl att forsoka fa ut den bilden man har av verksamheten till sin personal.

Fa ut samma bild som jag ser, det dr svdrast. ”’(Delta)

”Ja det dr nog egentligen att fa medarbetarna med sig och jobba at samma hall, far
man med sig de som dr omkring en att jobba at samma hall da har man vunnit mycket,

vunnit det mesta.”(Golf)

Ingen sag sig ha behovt ta nagra jéttetuffa beslut, men tva chefer beréttade att det ar svart att
ta upp saker som ror sin personals hilsa t.ex. om de uppticker att ndgon hade

alkoholproblem.

”Kan vara ndr man mdrker att nagon utav sina medarbetar inte mar bra, utav nagon
anledning. Da dr det kanske sa svart att ta sig dit, det kan ju vara svdrt kdnslomdssigt

att komma vidare. " (Golf)

Pé fradgan om det var nagot i chefskapet de skulle vilja dndra pé svarade atta chefer att nej det
fanns det inte eller sd hade de inte reflekterat 6ver vad det skulle kunna vara. En chef svarade

att den gérna hade haft mer tid till att stotta sin personal.

Alla chefer ansag att fordelarna 6vervdgde nackdelarna. Flertalet av cheferna nimnde
mojligheten att paverka, utveckla och coacha personalen samt varierande arbetsuppgifter som
de storsta fordelarna. Nackdelarna som cheferna beréttade om var att chefsyrket tar mycket
tid och kan ga ut 6ver familjen. Cheferna anség att de hade lagom mycket ansvar men att det
ibland kunde variera. Merparten arbetade fler &n 40 timmar per vecka och tog med sig arbetet

hem.

En av de viktigaste motivationsfaktorerna var utvecklande arbetsuppgifter. Nagra ndmnde
aven att de motiverades av resultat och mal men ingen hidvdar att de motiveras av 16n. Alla
chefer hade deltagit i interna ledarskapsutbildningar och fann dven ett stdd i sina medarbetare
och sin egen chef. Utmaningarna som cheferna moéttes av var planering, delegering och

personal.

4.2.3 Kombinationen karriir och familj
De fyra cheferna som hade barn betonade vikten av bra planering for att fa karridren och

familjen att gé ihop:
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“Det tror jag gar alldeles utmdrkt men da blir det dnnu viktigare att prioritera. Men dd

kan jag inte ha den hdr ambitionsnivdn pd allt jag gor.”(Hotel)

Overlag siger alla chefer att det gir att kombinera familj och karriéir. Alla utom en sa att de i
framtiden inte maste vara chef utan kan dven ténka sig en specialist roll. Det som styr ar

snarare utvecklande arbetsuppgifter. Chefen som inte kunde ténka sig att inte vara chef sa:

“Jag tycker att det dr sd roligt och stimulerande att man dr den som dr i spetsen att
agerar som en entreprendr och fdar vara med att ta besluten och ha kontakten med
kunderna om jag skall hoppa ner ett sndpp till arbetsledare sd far jag ju mindre
mojlighet att paverka mina arbetsdagar och blir mer styrd av ndgon annan da, jag

tycker att det dr roligt att fa styra helt sjilv.” (Golf)

Cheferna som har barn sa att himta och lamna pé dagis &r inget storre problem men tre av

cheferna ndmnde vissa svarigheter:

”Samtidigt som det blir vildigt svdrt att fa ihop dagishdmtningar och ldmningar sa
dven om man loser det sd dr inte det ett problem men man har ett samvetskval, sa det
kanske dr det stora problemet. Man onskade att man kunde ldgga mer tid hemma
tillsammans for nu dr det ofta sda att en av oss dr hemma, inte sd ofta vi dr hemma bada

tva.”(Echo)

“Ja, det tror jag nog inte att det skall vara ndgra konstigheter sa men det dr ju klart
ndr man jobba sa pass mycket som jag gor periodvis sa dr det klart att det att det

paverkar fritiden. Man far se till att ha en forstdaende fru da.” (Golf)

“Det dterstar att se, jag dr nybliven pappa hitintills har det varit lite kaos pa den
fronten tidigare har jag ju fokuserat helt och hallet pa karridiren i princip. Men det
senaste dret, dren har jag insett att det finns dven ett liv utanfor jobbet. Men det gdller
att vara tydlig mot sig sjdlv att inte sitta kvar timme efter timme, dag efter dag utan bli
mer effektiv och sdtta tydliga grdnser for sig sjdlv att nu skall jag vara hemma, nu skall

jag sldppa jobbet. ” (Foxtrot)

Alla chefer ansag att det gick att kombinera chefskapet med familjen men betonade vikten av
planering. De cheferna som hade barn var av uppfattningen att de inte kunde jobba lika

mycket nu. Det fanns ett liv utanfor jobbet som blir lidande.
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4.2.4 Chefi framtiden?
Cheferna hade reflekterat 6ver att vara chef dven i framtiden och gav oss verlag liknande

svar.

”Ja, fast det dr ju inte det som dr mitt mal eller drivkraft att jag skall vara chef utan det
har bara blivit sd. Jag kommer formodligen vara chef framover sa ocksd men det mdste

inte vara sd.”(India)

“Ja, det vill jag. Men det finns andra roller jag kan tinka mig ocksa.”(Hotel)

?Utan familj sd skulle jag inte vilja byta och inte vara chef for att jag dr sd van vid det

Jjag gor och jag tycker att det dr sd roligt. ”(Alfa)

”Absolut. Jag vill fortsditta men sedan givetvis personlig utveckling dr vdl alltid nagot

som driver mig sjdlv dd.” (Delta)
En av cheferna sa att denne kunde tinka sig att gi in i en specialist roll ett tag:

”Ja, det skulle jag faktiskt kunna tdnka mig men ddrmed dr det inte sagt att jag aldrig
mer hade kunnat tinka mig att jobba som chef men jag hade kanske skulle behovt en

paus ett dr eller tvda och gora nagot annat och sen hade jag hemskt gdrna kommit

tillbaka. ”(Echo)
Samtidigt som en av cheferna avvek markant fran de andras svar och sa:

”Nej det tror jag inte, inte alltid. Men jag kommer nog ha ett ledarskap av nagot
slag.”(Charlie)

Alla svarade att de i framtiden vill fortsétta att jobba som chef men det framkom ocksa att de
maste inte vara det till varje pris utan att det hanger pa hur mycket man utvecklas och hur
roliga arbetsuppgifterna ér. Tva personer nimnde specifikt att de kunde tinka sig att inte vara
chef ett tag men vill &ven kunna ga tillbaka till att var chef senare. Det kan vara bra for

arbetsgruppen att man byter chefer med jaimna mellanrum.

4.2.5 Fordndrad attityd till chefskapet
Cheferna hade manga asikter om den fordndrade attityden och diskuterade bade personliga
och arbetsrelaterade erfarenheter for att komma fram till sin slutsats. De gjorde en tydlig

skillnad mellan deras egen uppfattning och beteende jamfort med sin generation.
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Illojala mot arbetsgivare

”Jag tror att unga chefsimnen nu som dd fortsdtter att ta sig an uppgifterna. Men idag
tror jag att vi dr mer bendgna att vara flexibla mellan foretag och det dr ju klart som
chef har man ett personalansvar och kdnner en starkare forankring i bolaget och det
gor ju att man kdnner ett ansvar for sin personal och inte vill ldmna de osv. till nya

uppgifter. Som chef dr man lite mer organisationslojal.” (Charlie)

”Jag har ldst att nagot om 80-talister har ett litet annat sdtt att se pa omvdrlden, andra
vdrderingar dels mdrker ju jag i min roll. Folk dr mer bendigna att byta organisation dn
vad man var tidigare, 50-talisterna... Jag mdrker pd nyanstdllda att de stdller vildiga
krav eller ja de vill veta mer om sin utveckling och framtid dn vad kanske tidigare. De

vill se att det hinder nagot. ”(Hotel)

”Foreteelsen dd dr att de inte vill bli chefer men jag tror att de vill bli chefer. Min
generation sdger nog inte jag skulle vilja bli chef dr mitt mal, men det tror jag kanske
fanns i den dldre generationen att det var en status i sig. Idag dr det en naturlig del for
vissa att ta det som en arbetsuppgift men att vara specialist dr nog sa lika

viktigt.”’(Charlie)

Balans i livet
Cheferna var till stor del 6verens om att 70- och 80-talisterna varderar mer en balans i livet

mellan arbete och fritid.
"Vi i var generation, om man skall klumpa ihop det, vi virderar fritiden, ha roligt,
upplevelse, resor. Om jag tar min far som exempel sd jobbade han och kimpade och
sen sd var det liksom att ndr jag blir pensiondr sd skall jag géra massa grejor mer. Det
tror jag skiljer ocksa vildigt mycket, i alla fall jag, varfor skall jag vinta tills jag dr

pensiondr? Jag vill ju géra sa mycket jag kan redan nu.”’(Hotel)

Forindrade virderingar i samhiillet

Ansvar:
”Det dr ju det ddr ansvarstagandet som kommer mycket senare dn forr, det spelade
ingen roll om du var 10 dr du skulle dndad vara med och dra ditt strd i stacken, eller
passa syskonen. Sd tror inte jag att det dr ldngre man dr fridlyst tills man dr 25 — 30

idag, sen fdar man borja ta ansvar. Och da kanske man kommer pa mycket senare att

30



man vill bli chef. Om man dd skall plugga i 10 ar till och da kanske man inte kommer ut

i arbetslivet forens man dr over 30 dr.”(India)

Forindrad familjesituation
Det framkom att det 4r en fordndrad familjesituation jamfort med forr.

"Vi viljer ju att skaffa barn senare i livet och om man dr 25-28 sa tycker man att det dr
fortidigt och inte kdnner sig mogen... det blir att man drar pd det och dd passar det
inte heller och dd vill man ge det ndgra dr. Det kan ju vara en anledning att man

skjuter pd det hela sjoket med bade karridir och familjelivet. ”(Echo)

Motivationsfaktorer

Tre av cheferna ansdg att 16n var en viktigare motivationsfaktor for 70- och 80-talisterna men
ingen av dessa ansdg att de sjdlva motiverades av 16n.
”Jag tror att lon dr viktigare for 80-talister dn 40-talister. Jag har ju intervjuat ganska
mycket yngre personer ... Det dr en mycket hogre nivd fran de som kommer direkt fran

hogskolan. Det kanske dr att de mer vet sitt virde.” (Bravo)

En av cheferna beréttade att denne var den enda som hade valt att bli chef i sin
umgingeskrets, dér alla var i samma &lder. Samtidigt som denna chef betonar att alla hade ett
stort karridrsdriv. Anledningen till att vinnerna inte ville bli chefer var att de inte tycker att
det &r vart de extra pengarna man tjdnar som chef mot fritiden som man offrar. Detta ansag

chefen att dennes kompisar hade fel i. Chefen anség att:

... Sen tror jag ocksd vare sig du dr chef eller inte sd jobbar du sd mycket mer nu dn

vad du gjorde forr i tiden, 50-60 talet.” (Alfa)

Fortsittningsvis ansag nagra chefer att forr i tiden var det enda séttet att gora karridr genom

att bli chef men nu kan man adven gora karridr genom som specialist.

Manga chefer ansag att 70- och 80-talister var mer benédgna att byta arbete, att nu fortiden ér
man inte lika organisationslojal som tidigare d& man kunde jobba hela sitt liv pa samma
organisation. Aven det att samhillet har forindrats var en anledning till att man kanske inte
vill bli chef, att unga far ta ansvar mycket senare én tidigare generationer. Cheferna ansag att

70-och 80-talister varderar sin fritid mer.
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4.2.6 Rad till blivande unga chefer
Alla chefer ville gérna ge rad till blivande chefsdmnen och hér har vi valt ut de viktigaste.

Véaga prova att vara chef var nagot som de allra flesta anség att man skulle gora. Nagra av
cheferna betonade att man inte skall kasta sig in i chefsyrket och vara beredd pa att det tar

mycket tid, sdrskilt ndr man inte har ndgon erfarenhet.

“"Men man skall vara medveten om att det tar en del av ens tid, det gor det.”(Alfa)

“Men kanske inte det forsta man skall géra att bli chef utan man far med sig lite
erfarenhet att komma in, man far ndgon slags av kunnande da innan, om verksamheten.
Det kan vara vildigt, vildigt tufft att komma in i en organisation som ung. Jag har sett

en del universitetskompisar som har kommit in och blivit chefer direkt, och de far det

tufft. ”(Bravo)

Cheferna nimnde att vara 6dmjuk, prestigelos och att kommunicera med sin personal var tre

viktiga aspekter:

”Det dr vdl just det hdr att vaga bara for att man dr chef dr man ju inte omdnskligt, du
kan gora fel. Det viktiga dr att man ldr sig av de och att man dr 6dmjuk och tinker pa

att det alltid finns tva sidor pd saker och ting.” (India)

“Unga chefer skall ha talamod. Téinka pa att man skall jobba tills man dr 65 dr, ta de

forsta dren till att ldra sig. ”(Hotel)

Fortsittningsvis betonade merparten av cheferna att det ar viktigt att hitta en bra balans

mellan arbete och fritid:

”Det dr ocksd viktigt att kdnna av hur mycket man faktiskt skall jobba dd. Nu har jag
valt att jobba vdildigt mycket och att man tar sig tid att gora andra saker ocksd fritiden
dr viktig med, sd att man inte gdr in i viggen. Jag kdnner ju till en del som har jobbat
alldeles for mycket och har ként av det, lessnat pa det pa sa sdtt. Det dr viktigt att hitta

en balans ddr och inte ta det pa for stort allvar, se pa det som det dr och gora lite roligt

ocksd utanfor jobbet!” (Golf)

Slutligen anség tre av cheferna att det kan vara bra att ha nagon form av mentor eller

medarbetare som man kan prata med:
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”Mentor kan nog vara bra, dr du ung sd behover du ett bollplank for du kommer att
stota pd frdagor som du inte har stdllt infor tidigare och behovet vixer bort med tiden i

takt med att du far mer erfarenhet.” (Foxtrot)

Det radet som flest chefer gav var att man skall vaga prova och att det inte dr betungande och
skulle man tycka det kan man alltid ga tillbaka till en icke chefsroll. Det dr dven viktigt att
vara 6dmjuk och lyssna pa sina anstillda och innan man géar in i chefsyrket bor man vara

beredd pa att det kommer att ta mycket tid.

4.3 Sammanfattning

Flertalet av cheferna hade blivit detta av en slump och hade inte heller ndgon tydlig bild av
chefsyrket innan de blev chefer. Tva ndmnde att det var léttare &n vad de hade forvéntat sig.
Egenskaper som ér viktiga att ha som chef dr social, kommunikativ, sjalvfortroende och
kunna ta svara beslut. Fordelarna dr mojligheten att paverka, utveckla personal, och en
varierad arbetsdag. Samtidigt som nackdelar att sta for tuffa beslut samt for mycket tid pa
administration och langa arbetsdagar som inverkade negativt pa fritiden. Ansvaret upplevdes
inte som problematiskt men kunde ibland bli for tungt. Majoriteten jobbade over 40 timmar i
veckan samt helger och kvillar. HR-personerna patalade baksidorna med chefsyrket som kan
vara att man alltid &r tillgdnglig och det ar viktigt med erfarenhet innan man gér in i en
chefsroll. Arbetstiden som en chef brukar ldgga overstiger 40 timmar/vecka och detta ar

speciellt vanligt hos unga chefer.

Cheferna menar inte att de frimst motiveras av 16n utan det ar de utvecklande
arbetsuppgifterna och mojligheten att prestera som driver dem. De far stdd av sina
medarbetare, sin chef och ledarskapsutbildningar och flertalet hade en utvecklingsplan. De
storsta utmaningarna var delegering, planering och personal. Alla anséag att det gér att
kombinera ett chefskap och familj men att det dd ar extra viktigt med planering. Cheferna
ansag att bada parter i ett forhallande kan jobba som chef men en av HR-personerna ansag att
det var ohéllbart. Majoriteten ville forsitta att jobba som chefer i framtiden men kan &ven

tanka sig att byta till en icke chefstjinst.

Det som kdnnetecknat 70- och 80-talister ar att de byter arbete oftare, varderar fritiden 1
storre utstrackning samt en balans i livet. De storsta skillnaderna som HR-personerna sag
jamfort med tidigare generationers chefer nir de var i samma alder ar att nu stéller man hogre
krav pa organisationen som man verkar i. Det anses inte ldngre vara hdg status att vara chef

samt att man &r inte lika lojal till ett foretag utan byter oftare. HR-personerna och cheferna
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tyckte att yngre generationer fick ta ansvar mycket senare i livet och detta kan vara en
anledning till att man véljer att bli chef senare eller inte alls. En av HR-personerna kénner
inte igen bilden av att unga inte vill bli chefer. Cheferna betonar att det ar viktigt att vaga
prova att vara chef samt att i en chefsroll 4r det viktigt att lyssna, 6dmjukhet samtidigt som

man skall vara medveten om att det kommer att ta mycket tid av ens liv.
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Kapitel 5 Analys

5.1 Fore chefsjobbet

Det visade sig i intervjuerna att HR och cheferna var 6verens om att erfarenhet underlattar
ndr man kliver in i en chefsroll. En av HR-personerna ansig att unga medarbetare inte har en
klar bild av vad det innebér att vara chef och det 4r mycket svérare dn vad manga tror.
Cheferna kunde inte exakt minnas hur de forestillt sig hur det skulle vara att vara chef, men
tva patalade att de tyckte att det faktiskt var littare &n vad de hade forstillt sig vilket

motsédger det som HR-personen sa.

Det verkar som att de har olika bilder av chefskapet alternativt att cheferna har blivit
forberedda att kliva in i chefspositionen eftersom manga hade arbetat som nagon form av
arbetsledare innan de blev chefer. I genomsnitt blev de chefer efter fem ar i organisationen.
De har samlat pa sig erfarenheten under den hir tiden, vilket kan ha underlattat nir de blev
chefer. Den hir erfarenheten kan ge en trygghet och &r ndgot som en chef kan falla tillbaka
pa. I borjan som ung chef kan det vara svért nar man inte har nagra rutiner som byggts upp

efter erfarenheter och misstag.

De har dven med hjélp av internutbildningar forberett sig for chefsyrket. Ett av foretagen
hade till och med ett talangprogram dir de testade lampligheten hos cheferna och forberedde
dem pa chefsrollen. Tidigare hade de rekryterat chefer utan erfarenhet vilket gjorde att de inte
blev ldngvariga pa posten. Inskeep (1976) betonar dven vikten av coachning fran
organisationens sida for att cheferna skall utvecklas och klara av chefsrollen. Alla cheferna

ansag att internutbildningarna hade hjilpt dem for att kunna klara av att jobb som chefer.

Cheferna hade jobbat minst sju ar i en och samma organisation, vilket kan tyda pa att det tar
tid att ta sig upp i chefshierarkin. Detta &r ingenting som cheferna tyckte var jobbigt da de
flesta inte aktivt hade sokt till en chefsposition utan hade blivit tillfrdgade. En annan
anledning kan vara att de inte ser det som ett problem att du inte kan bli chef med en gang
utan du behover ha en viss erfarenhet och detta tar ett antal ar. HR-personerna ansag att viss
kunskap om att vara chef far du bara genom arbetslivserfarenhet dven kallad "tacit
knowledge” enligt Armstrong & Mahmud (2008) och inte genom formell utbildning. Denna

kunskap kan vara en viktig del i deras laroprocess som kan ta olika lang tid.
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Aven fast ansvaret kan vara tungt ibland verkar detta vara ndgot som de unga cheferna vuxit
in i. Det som kindes som ett stort och svart problem for tva ar sedan kinns idag helt
frimmande och banalt vilket dven bekriftas av McCall i Benjamin & O’Reilly (2011). Detta
innebdr att de har byggt upp en viktig grund av erfarenhet att sta pa som ocksé ar en del av

laroprocessen.

Jackson & Parry (2008) anser att personer kan ha personliga egenskaper som gér dem mer
lampade till att bli en framgéngsrik chef. Det kan vara sa att de cheferna som intervjuats har
dessa egenskaper som Jackson & Parry (2008) namner, darfor kan det vara léttare for dem att
vara chef dn andra och de ser det inte som lika jobbigt. Cheferna som intervjuats intervjuat
har troligtvis dessa speciella egenskaper som gor dem till chefsdémnen vilket

uppmirksammats av de som rekryterat dem.
5.2 Att fa paverka? En central motivationsfaktor fér unga chefer

De storsta fordelarna cheferna sag med chefsyrket var mdjligheten att kunna péverka och ha
varierande arbetsuppgifter. Vilket &ven Di Marco och Kuehl (1975) kom framtill i en studie
pa 70-talet. Cheferna som vi intervjuade och de cheferna som blev intervjuade 1 Di Marco
och Kuehl (1975) blev minst motiverade av administration. Detta har inte alltid varit en del
av chefsyrket dé det tidigare var vanligare med sekreterare for dessa uppgifter. Detta kan vara
ett problem dé det kan ta en stor del av andra arbetsuppgifter som cheferna ansag var mer

viktiga, t.ex. personalfragor.

Monetéra beloningar var ingen stor motivationsfaktor i studierna Di Marco och Kuehl (1975)
och detta kan béttre forstds utifran jamforelseteorin av Fredholm (1989) da méanniskor bara
jamfor sig med dem som ér lika. Eftersom cheferna inte ndmner 16n kan det antas att de ar
ndjda med sin nuvarande 16n och enligt Fredholm (1989) jamfor man sig bara om man skiljer
sig frén sin referensgrupp. Det kan vara sa att 16n &r en mycket viktigare motivationsfaktor
till att ta chefsjobbet medan nir du vil dr chef sa dr det inte en central faktor. Detta bekriftas

av en av cheferna som aldrig skulle ta jobbet utan den I6nen som erbjudits.

Cheferna skiljer sig sjélva frén sin generation dé de ansdg att 70- och 80-talister motiveras i
hogre grad av 16n dn vad 40-talister gjorde. Detta motsdger Allan i1 Eisner (2005) som istéllet

kom fram till att det inte var s viktigt att tjdina mycket pengar.

Manga av cheferna valde att bli chef p.g.a. att de motiverades av att kunna péverka och styra

sitt arbete sjdlva men enligt Mintzberg (1973) kan inte chefer styra sjilva eftersom de
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paverkas och styrs i hog grad av bade sina medarbetares och organisationens vilja. Det kan
vara att de upplever att de har stor mojlighet att pdverka och bestimma, men de ar inte

medvetna om hur mycket de egentligen paverkas av andra dsikter och behov.

5.3 Granslost ansvar?
Hills (2004) studie visar pa att en chefs ansvar har blivit mycket storre eftersom

organisationer viaxer och fordndras fortare idag én tidigare. Det kan vara sa att
organisationerna inte hinner justera chefsrollen i samma takt som organisationen forandras,
vilket kan innebdira stora pafrestningar pa cheferna, speciellt som ung och chef. D4 &r det
viktigt att kunna dra en gréns for var chefens arbete borjar och slutar men cheferna hade
overlag ingen formaliserad arbetsbeskrivning. Som ung kan det vara svért att siga ifran och
att sitta grinser, man samlar pa sig manga olika arbetsuppgifter som egentligen inte ingar i
befattningen. Detta dr ndgot som vissa ocksa ansdg under véra intervjuer, man forvintas
jobba mer och ha storre ansvar idag vilket de trodde kunde bidra till varfor unga inte vill bli
chefer idag. Enligt Webber (1976) kan detta ansvar innebéra dngest och HR-personerna anser
att en chef har ett stort ansvar och det ar inte alla som klarar av det. Men cheferna ansédg inte

att ansvaret var sa pass betungande att det var ett problem.

Fran ett organisationsperspektiv innebér en vag arbetsbeskrivning att man kan ha friare tyglar
angdende vad man kan efterfrdga av sin chef. Men for chefen kan detta vara svart att hantera,
speciellt som ung och chef och har ingen tidigare erfarenhet att relatera till och da kan det
vara svart att veta var granserna gar. Detta kan forvisso vara en fordel for chefen darfor att

detta kan innebéra dven friare tyglar den.

5.4 Gillar langa arbetsdagar
HR-personerna var oense nér det kom till hur manga timmar cheferna lade per vecka. Enligt

Webbers (1976) studie pa 70-talet forvintades unga chefer att spendera all sin tid pé jobbet
for att lyckas. Kilo héller med om detta till en viss grad medan Lima ansag att det &ven gér att
gora karridr pa en normal arbetsvecka. Cheferna kinde inte att det var ett krav fran
organisationen att ligga fler timmar in en normalarbetsvecka. Aven om alla chefer gjorde
detta var anledningen frimst lojalitet till organisationen. Cheferna klarade inte av att gora sitt
jobb pé en 40 timmarsvecka och det hir kan bero pé enligt Mintzberg (1973) att de aldrig blir
klara, deras arbete dr “open ended” men dven att cheferna ansédg att det var sé kul att jobba.

Cheferna ser det inte som en uppoffring att 1dgga sa mycket tid pa arbetet eftersom det ar en
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del av att vara chef. Det var ingen chef som uttalade sig om att det var for stressigt och kénde

att detta paverkade dem negativt.

5.5 Att vaga slippa pa kontrollbehovet
Cheferna ger inte uttryck for ndgon sarskild frustration dver att vara chef, men en av de

storsta utmaningarna med deras arbete var att kunna delegera och lita pA medarbetarna och
studier gjorda av Webber (1976) bekréftar detta. Det kan bero pé att man som ung chef kan
uppleva att det dr svart att ga fran att vara sjéalvstindig till att som chef vara beroende av sina
medarbetare. En av HR-personerna betonar dven vikten av det hér och att det adr chefen som
skall f gruppen att jobba mot ett gemensamt mal. Aven cheferna nimnde att det var en
utmaning att f4 ut sin bild av hur verksamheten skulle skdtas till sin personal. Majoriteteten
av cheferna kinde sig inte trygga att delegera och det var svart for dem att inte detaljstyra

allting, vilket ocksé framkom i Benjamin & O’Reillys (2011) intervjuer av unga chefer.

Enligt Fromm i Webber (1976) maste chefer ha tillit till sina medarbetare for att inte som en
av HR-personerna ndmnde att cheferna skulle gé in 1 viggen for att de gor allting sjdlva. Det
ar viktigt for unga chefer att inse och vara villiga att dndra sitt tankesétt och se till gruppens
prestation snarare dn till sig sjdlva. Det kan vara viktigt for nyblivna chefer att sa tidigt som
mojligt att finna motivation i sin grupps prestation och mél snarare 4n att utvecklas och se till
sina egna mal. Detta tyder pa att for en chef skall lyckas att leda méste denne vara intresserad
av att utveckla sina medarbetare. For att fa till en lyckad grupp krévs det att gruppen har
fortroende for varandra och det &r viktigt for chefen att lyssna pa sina medarbetare for att

kunna bygga upp detta.

Chefer behover vara trygga i sig sjdlva, méste vaga lata gruppen misslyckas och det dr genom
erfarenheter chefen lir sig att leda. Genom att gora fel och dra lardom av dessa kan man allt
eftersom sldppa mer av kontrollen vilket &ven Benjamin & O’Reilly, (2011) anser &r viktigt
for att klara av chefsyrket. Allt eftersom chefer delegerar mer kan medarbetare kidnna sig
betydelsefulla och borjar bygga upp ett 6kat fortroende for den unga chefen. Just vid en hog
arbetsbelastning kan det vara viktigt som chef att kunna delegera for annars finns det risk att

jobbet som chef blir vildigt jobbigt och krivande.

5.6 Jobbet framfor familjen
Fyra av cheferna hade barn och i tvé av fallen var dven den andra partnern chef. De anség att

det gick bra att kombinera familjeliv med karridr, men kunde ibland ha déligt samvete over

att inte ha sa mycket tid att ldgga pa familjen och vikten av planering poingterades. Enligt
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Walkers (1976) studie var forutséittningen att frun vara hemma och accepterade sin man
karridrsambitioner, men dven att mannen, chefen, var tvungen att kommunicera sina mal for
att det skulle kunna kombinera familj och karridr. I var studie var forutsittningarna
annorlunda dé alla chefers partner ocksé jobbade och cheferna ansdg inte att en partner var
tvungen att vara hemma for att kombinationen skulle fungera. Walker (1976) betonande att
kommunikation var det viktigaste for att kombinationen karridr och familj skulle gé ihop,

men detta var inget som véara chefer tog upp som viktigt utan betonade istillet bra planering.

Nir det giller kombinationen familj och karridr diskuterar cheferna tidsaspekten och tre av
cheferna sa att nir de skaffade familj fick de utvédrdera hur mycket tid de kunde och ville
lagga pa sitt arbete, en dngrade att den gétt in i en chefsroll just da. Chefsyrket tar mycket tid
enligt Mintzberg (1973) som édven betonar att det tar aldrig slut. Men det visade sig dnda att
ingen av cheferna vill férandra ndgot i chefsrollen, vilket &r konstigt med tanke att de jobbar

mycket och det verkar som att de bara har accepterat detta.

Det kan vara s att organisationen odlar en kultur som har en hog acceptans till att jobba
mycket. | Webber (1976) studie likstills lojalitet med hur manga timmar man lagger pa
kontoret. Ddrmed anser inte cheferna att detta ar nagot storre problem. Det verkar finnas en
konflikt mellan jobb och familj, men cheferna anser inte att detta &r ett tillrdckligt stort
problem och inte heller att organisationen behdver underlitta forutsittningarna for att vara
chef. Cheferna ser inte heller hur organisationen skulle kunna anpassa sig for att ge bittre
forutséttningar for cheferna. Det kan vara sa att de unga cheferna inte &r medvetna hur detta
skulle ga till i praktiken eller att de &r medvetna om det, men de tror inte att det gar att

genomfora i praktiken som t.ex. delat ledarskap.

Négra av cheferna har, som sagt tidigare, familj och jobbar fortfarande kvar som chefer och
trivs med sina jobb. Aven de chefer som inte hade familj eller nigon partner sig inga stora
problem i att vara chef och kombinera det med ett fungerande privatliv. Detta tyder pa att
uppfattningen att chefskapet kan gora det svart att ha ett privatliv, med familj och fritid,

verkar inte stimma.

5.7 En framtid som foretagslojal chef?
Cheferna kunde dven tdnka sig att vara chef i framtiden och detta skiljde sig med Webbers

(1976) studie dir de var rddda for att bli chef, for da finns det en risk att man Gverger tron pé

att kunna gora vad som helst.
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Cheferna och HR-personerna anser att generation X och Y inte &r lika foretagslojala som
tidigare generationer, vilket bekriftas av Francis-Smith i Eisner (2005). Samtidigt anser
Reday-Mulvey i Illmarinen (2006) att det moderna samhéllet fostrar flexibla ménniskor. Det
intressanta ar att cheferna som vi har intervjuat verkar vara foretagslojala medan de samtidigt
sdger att den generationen de tillhor inte dr det. Anledningen till detta kan bero pa att en
chefsroll innebér just mycket ansvar och engagemang, och enligt intervjuerna med HR-

personerna samt en chef dr det inte lika l4tt att avsdga sig en chefsroll som en specialistroll.

5.8 Fritidsintressen -en andrahandsfraga
Att kunna ha balans i livet och prioritera fritiden &r ndgot som &r generationsspecifikt for 70-

och 80-talister enligt bdde HR-personerna, cheferna och studier av Francis-Smith, Southhard
och Lewis i Eisner (2005). Det verkar som att arbetet tog upp en stor del av chefernas liv d&
manga jobbar vildigt mycket och erkdnner att detta paverkar fritiden negativt, samtidigt sa de

ocksé att de fick mycket positiv energi av att jobbat mycket.

En chef patalade att vinner i samma alder inte tyckte att det var virt de extra pengarna mot

den fritiden man offrar som chef och detta r i linje med vad Allan i Eisner (2005) kom fram

till.

Det verkar inte som att cheferna sag det som en stor uppoffring for sig sjdlva att offra
fritiden. Det var som sagt forst nir det drabbade relationerna i1 familjen som det upplevdes
som lite problematiskt. De har inte instillningen att jobba extremt mycket och offra all sin
fritid for att snabbt kunna avancera till en position dir de far det lite lugnare. Att en av
chefernas attityd till chefskapet och fritid jamfort med sina vénners skiljde sig at kan bero pa
att man som individ motiveras av olika saker. Nar cheferna kidnner att deras behov har

tillfredsstélls i en chefsroll dr det inte s farligt att man tummar lite pa fritiden.

5.9 Tidigt ansvarstagande
Tvé av cheferna var av uppfattningen att ansvaret kommer mycket senare i livet vilket kan

innebdir att man véljer att bli chef senare. De anser att yngre personer vill hinna med manga
olika saker innan studier pabdrjas samt att universitetsstudierna &r 1dnga och fler utbildar sig
(Internet 4). Chefernas, i vér studie, genomsnittsalder for en chefsdebut var 28 ars dlder och
jamfor man detta med nér personer i Sverige ér fardigutbildade dr det vid 29 ars alder. Detta
tyder pé att vara chefer inte har skjutit upp ansvaret till senare i livet som Illmarinens (2006)
studie pavisade att yngre tenderar att gora. Harmed gjorde cheferna en tydlig skillnad pa sig

sjdlva och personer i deras generation.
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Niér cheferna véxte upp paverkas dessa av hur samhaéllet sag ut da. Ryday-Mulvey i
[llmarinen (2006) anser att samhéllet idag &r mer flexibelt, dynamisk och instabilt. Detta
borde speglas i de generationer som véxte upp under dessa forhéllanden, t.ex. &r man van vid
ett flexibelt och dynamiskt liv kommer du dven agera efter det pa arbetsplatsen. Detta &r

nagot som cheferna och HR-personerna tyckte var typiskt for 70- och 80-tals generationerna.

5.10 Sammanfattning
Betraffande hur unga chefer ser pa att vara ung och chef anser de inte att de ar unga och har

aldrig direkt tidnkt pa sin unga alder. En central motivationsfaktor for cheferna var att fa
paverka och att ha utvecklande arbetsuppgifter, vilket stimmer 6verens med generationerna
X och Y:s vérderingar. Diaremot &r cheferna foretagslojala och lagger ner mycket tid och
energi pa sitt arbete. Cheferna har overlag svart att delegera p.g.a. ett visst kontrollbehov men

detta dr ndgot som kan bli ldttare med mer erfarenhet.

Organisationer har en hogre fordndringstakt an tidigare vilket har gjort att chefer har fatt ett
mer omfattande ansvar. HR-personerna och cheferna anség desto mer ansvar du tar desto
mognare ir du infor rollen som chef. En vanlig 40 timmars vecka och ledig pa helgerna ar
ingenting som géller nir du dr ung och chef, vilket stimmer dverens med unga personers
farhagor. Darfor ar det viktigt att kunna planera och prioritera for att lyckas med en bra
balans mellan arbetet och familjen. Chefernas livsmonster, med att inte prioritera fritiden, ar
ndgot som skiljer sig fran generationerna X och Y som vérderar detta hogt. En framtid som

chef var ndgot som de kunde tinka sig.
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Kapitel 6 - Slutsatser och diskussion
6.1 Slutsats

Overlag reflekterade inte cheferna si mycket dver att de var unga och chefer. Vilket kan bero
pa att de naturligt har tagit mycket ansvar tidigt i livet, t.ex. som trénare, befil eller
gruppledare. Det verkar inte som att vara ung och chef dr ndgot problem men det upplevdes
problematiskt att inte ha lika mycket erfarenhet som &ldre kollegor. Erfarenhet var viktigt att
ha som chef for annars kan chefsyrket bli svért och dvervildigande. En utmaning med att
vara ung och chef var att vaga delegera samtidigt som cheferna var av uppfattningen att det

skulle bli littare desto mer erfarenhet de fick.

Cheferna trivs i sina roller eftersom de stidndigt utvecklas, har véldigt varierande arbetsdagar
och kan paverka vilket gor att fordelarna dverviager nackdelarna. De var mer lojala mot sitt

foretag darfor att de kinner ett stort engagemang och ansvar.

Chefsjobbet karaktdriseras av mycket ansvar, driva projekt framat, ha en overblick och
personalansvar. Alla passar inte att bli chef och tycker man inte det &r roligt att 14gga ner
mycket tid pa jobbet, d& kommer man inte heller uppskatta att vara chef. Cheferna och HR-
personerna kénde inte igen bild av att unga inte vill bli chefer, utan tror att nar generation X

och Y blir dldre kommer de att vilja bli chefer lika mycket som tidigare generationer.

Aven fast de spenderar mycket tid pa jobbet, kan detta resulterat i mindre tid till familj och
fritid men de ser inte detta som en for stor nackdel. Alla chefer ansag att det gick bra att
kombinera familj och karriér vilket 16stes genom béttre planering, prioriteringar och att vara
mer effektiv pa jobbet. Arbete upplevdes inte som for stressigt och de sag inte detta som en
jattestor uppoffring att vara chef. Ansvaret ansags periodvis vara tungt, sérskilt nir de unga
cheferna inte vagade sdga nej. Da en chefs ansvar dr “open ended” dr det svart att dra en
grans for nir det borjar och slutar. Cheferna skiljer sig frén sina generationskamrater X och Y

och verkar mer lika édldre chefskollegor som lagger mer tid pé jobbet.

6.2 Diskussion
Att relativt fa unga personer i Sverige vill bli chefer vilket beror bl.a. pé att det tar for mycket

tid fran privatlivet och fritiden. Detta bekréftades till viss del av intervjuerna dé de patalade
att det krévs att man lagger mycket tid pa jobbet som chef och dels for att kunna avancera till
en chefsposition men ocks4 for att klara av jobbet dverhuvudtaget. Aven om det som star i

SIFO-undersokningen till viss del stimmer ér de fortfarande chefer och vill inte sluta, de
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anser sig fi ut vildigt mycket av att vara chef och att det ar stimulerande. Detta tyder pa att
farhdgorna som unga personer har stimmer till viss del men att de dverdriver nackdelarna, ¢j
ar medvetna om fordelarna och dérfor inte vill bli chefer. Alternativt att de unga cheferna

forskonar bilden av att vara chef.

Cheferna hade i snitt jobbat i minst sju &r i samma organisation och i genomsnitt blev de
chefer efter fem é&r. Detta tyder pa att det tar tid att bli chef men man far ocksa stdlla det mot
att detta var merpartens forsta och enda jobb efter examen. Cheferna upplevde inte att det tog
for lang tid att ta sig upp 1 hierarkin vilket skiljer sig frdn vad som framkommit i SIFO-

undersdkningen eftersom de hade en tidig chefsstart, 1 snitt vid 28 ars alder.

Cheferna verkar ha en mognare livsstil dn sina generationskamrater och ett livsmdnster som
snarare liknar en medelalders. Var studie tyder pa att de som tar ansvar tidigt i livet 4ven
véljer att bli chefer. Nar de vil ér chefer forstirks ansvarsbeteendet, vilket gor att de urskiljer

sig &nnu mer frdn generationerna X och Y som vill forverkliga sig sjdlva.

Det finns méinga likheter mellan cheferna som intervjuades och studierna om
motivationsfaktorer (Di Marco & Kuehl, 1975), utmaningar for unga chefer (Webber, 1976)
och generation X & Y (Eisner, 2005). Innebér detta att unga chefer ar lika varandra och
skiljer sig frdn andra medarbetare och personer i sina generationer nér det kommer till
attityder, varderingar och beteende? Till viss del finns det dven olikheter med generation X &
Y (Eisner, 2005), dér véra chefer istillet visade sig vara foretagslojala och prioriterar jobbet

framfor fritiden.

6.3 Lirdomar och vad ldsaren skall ta med sig
Vi blev forvanade att cheferna ansag att det var okej att jobba sd ménga timmar per vecka

utan att anse att detta var for betungande eller stressigt. Aven att alder nistan inte spelar
ndgon roll nir det kommer till att bli chef utan det dr erfarenheten som é&r viktig. Vi forstar att
erfarenhet dr véldigt viktigt for att klara av en chefsroll och att detta ar svart att fa bara
genom en akademisk utbildning. Cheferna har gett oss en bra inblick med hur viktigt det ar

med delegering och att man verkligen méste lita pa sin personal och tillatas att gora fel.

En ldrdom att ta med sig dr att cheferna ansag att fordelarna 6verviager nackdelarna med att
vara chef och dven om det dr stressigt och betungande ibland klarar man av det darfor att det
ar sa stimulerande och motiverande. Man bor inte hdnga upp sig pa sin unga dlder om man

vill bli chef utan det som réknas &r personliga egenskaper och olika erfarenheter.
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6.4 Rekommendationer

Utefter resultatet att cheferna inte anser att det 4r jobbigt att vara chef, kan det vara sa att
unga har en uppfattning om chefskapet som inte stimmer 6verens med verkligheten? De
verkar ha en 6verdrivet negativ syn pa chefskapet men det har nog ocksé att gora med
chefsrollens karaktdr och att alla inte kan bli eller passar som chef. Men utifran vad som
cheferna uppgett finns det en anledning att via marknadsforing fa ut budskapet till unga att de

inte &r sa forfarligt att vara chef.

Aven om cheferna inte ansag att organisationerna behdvde dndra pa sig for att underlitta
deras arbete skall man dnd4 inte forkasta tanken om detta. Det verkade som att de inte visste
hur det skulle dndras men med tanke pa hur ménga timmar extra de ldgger per vecka borde
detta utvérderas ytterligare. Sarskilt med tanke pa att t.ex. Illmarinen (2006) anség att
organisationerna skall skapa familjevinliga kulturer. Ett annat sétt att anpassa
organisationerna &r ett delat ledarskap eller underlétta arbetsbordan i form av ha
assistent/sekreterare. En tredje atgird kan vara att ha fler hierarkier sdsom Ohlsson (1998)
argumenterar for. Detta skulle kunna gora det mer intressant for unga att bli chefer men dven

lattare for de som redan ar chefer.

Vi tror att en kombination av att attityden hos unga delvis méste dndras men samtidigt kan
det var en hjilp om organisationerna far ett rykte om sig att fraimja att sina chefer skall ha en

balans i livet mellan arbete, familj och fritid.

6.5 Forslag till fortsatt forskning

Da vi inser att det existerar brister i urvalet kan det 4ven finnas en risk att cheferna uppger en
bild av hur det &r att vara ung och chef som dr skonmalad. Dérfor hade det varit intressant att
genomfora en studie dir urvalet sker pa unga chefer som har hoppat av chefsrollen och
undersokt varfor de gjort detta och kanske fatt ett mer neutraliserat resultat. Anledningen till
att dessa inte inkluderas i urvalet beror pa att det skulle ta for l1dng tid samt att det ar svart att
fa tillgang till dem. Att detta kan vara intressant motiveras dven av efter att tagit del av

materialet fran HR-personerna d& de uppgav en mer kritisk bild till hur det &r att vara ung och

chef.

Genom en kvantitativ studie skulle man kunna jimfora olika faktorer pé ett annat sitt och

dérmed kanske kunna se en trend och statistiskt sikerstilla resultatet. Aven att gora studien i
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fler branscher for att fa olika perspektiv och en helhetsbild hur unga chefer ser pa att vara ung

och chef eftersom detta kan skilja sig mellan branscher.

Man kan dven intervjua chefer fran olika generationer och jimfora deras svar for att se om
man hittar en trend eller monster som t.ex. personliga egenskaper. Fortsdttningsvis kan man
dven gora en uppfoljningsstudie pa de chefer som vi intervjuat for att se om dessa har

egenskaper som gor de till elitminniskor som klarar av allt.
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”Jag tror att 70- och 80-talister kommer att vara lika sugna pa att vara chefer ndr de

vdxer upp lite grann... Och jag tror att chefskapet dr ett sddant steg att nu dr jag

chef.”(Lima)
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Bilaga 1

Semistrukturerad intervjuguide, chefer

Namn:
Foretag:

Demografiska bakgrundsvariabler:
- Alder:
- Hogsta utbildningsniva:
- Civilstand:
- Erfarenhet: chef sedan X antal &r, Hur ménga ar pa foretaget?
— Nuvarande befattning:
— Chefsansvar:
- Personal: Hur manga?
— Verksambhet:
- Ekonomi:

1. Niér borjade du fundera pa en chefskarriar?
2. Vad ser du for fordelar med att vara chef? Nackdelar?

3. Vilken uppfattning hade du om chefskapet innan du sjélv blev chef?
— Stimde uppfattningen 6verens med verkligenheten?

— Positiv eller negativ overraskad?

4. Hur ir det att vara ”ung” chef? Ar det nigot du reflekterar dver?
— Ansvar: Har du for stort/litet?

— Arbetsbeskrivning/ansvarsomride: Motsvarar den vad du faktiskt gér under
arbetsdagarna? Anpassas den kontinuerligt? Kopplad till din utveckling som chef?

— Arbetstid: Hur ménga timmar en normal arbetsvecka? Overtid bortférhandlad?
Arbetstoppar? Flexibilitet? Mojlighet att jobba hemifran?

— Motivation: Vad motiverar dig mest? Monetéra beloningar som 16n och bonus eller
“intrinsic” som t.ex utvecklande arbetsuppgifter och utmanade maél

- Typisk arbetsdag: Vad gor du under en typisk arbetsdag (generella drag)? Vilka
aktiviteter/ processer spenderar du mest tid pa och vad &r viktigast for dig? Vad skulle
du vilja gora?

— Livspussel: Kombinera familj och karriér (karridrtrappa/stege)? Svart/latt?

— Stod: Fran vem/vilka funktioner far du ett bra stdd for att klara ditt chefsjobb? (din
chef, HR-avd?)



— Utveckling: Har du en utvecklingsplan? Utvirderas din utveckling och prestation
som chef? Far du feedback?

5. Var det som du hade tinkt dig att vara chef?
— Battre/samre?

6. Vilken ir den storsta utmaningen for dig i din roll som chef? (jobbigt?)
— Delegering?
— Kritiska beslut?

7. Vad i chefskapet/rollen skulle du vilja indra pa? Varfor?

8. Vill du i framtiden fortsiitta att jobba som chef? Varfor, varfor inte?

9. Enligt undersokningar vill minga i din dldersgrupp inte bli chefer. Vad tror du
det beror pa?

10. Har du nigra rad att ge unga personer som vill bli chef?



Bilaga 2

Intervjuguide, fragor HR-personal:

Demografiska bakgrundsvariabler:

- Namn:

- Nuvarande befattning, roll och ansvar.

- Arbetslivserfarenhet och tid och karriir inom organisationen

1.

Hur ser organisationen ut? HR, Goteborg?

- Lite oversiktligt vad man sysslar med.

- Hur ménga ir chefer, %? och hur ménga av dess ér i dldern 25-35 &r ?
Har ni niagon strategi for aldersfordelning bland cheferna?

Varfor, varfor inte?

- Ar det positivt/negativt att ha en liten eller stor andel unga chefer? Varfor?

Vilka kompetenser soker ni hos en chef? Varfor?
- Ar det ndgon skillnad pa olika chefsnivier? Varfor, varfor inte?

Hur ér det att vara ung chef i er organisation?
- Ansvar: stort/litet? Omrade?

- Arbetsbeskrivning: Uppdateras kontinuerligt? Kopplad till organisationens
overgripande mal?

- Arbetstid: Hur minga timmar en normal arbetsvecka? Overtid bortforhandlad?
Arbetstoppar? Flexibilitet? Mojlighet att jobba hemifran?

- Vad gor de under arbetsdagarna: Vilka aktiviteter / processer spenderar de
mest tid pa och vad &r viktigast for dem ?

- Stod: Vad har de for stod fran hogre chefer? Vad har HR funktionen for relation
till de unga cheferna?

- Livspussel: Vilka mgjligheter erbjuder ni for att kombinera familj och karriar?
- Utveckling: Utvirdering av hur de utvecklas och presterar som chefer?

Upplever ni att 70 och 80-talister har en annan attityd till chefskap éin vad
tidigare generationer har? P4 vilket sitt? Varfor?

Ar det nigon skillnad i siittet som de yngre cheferna utévar sitt chefskap
jamfort med de édldre?

Hur gor ni for att behilla unga chefer i organisationen?
- Vad finns det for mojligheter for fortsatt karridr for de unga cheferna?

Vilka for och nackdelar finns det med yngre chefer? Varfor?



9. Ar det Litt eller svart att rekrytera kompetenta unga chefer? Varfor?

10. Intern rekrytering: Vad gor ni for att unga medarbetare skall soka
chefstjinster? Varfor, pa vilket satt?

11. Extern: Vill ni ha unga eller lite dldre chefer nér ni rekryterar externt?
Varfor? Varfor inte?



Bilaga 3

HR-personerna

Namn | Befattning | Antal ar pa foretaget
Kilo HR-chef 29 ar

Lima | HR-partner | 11 ar varav 4 ar pa HR
Mike HR-chef | 44 &r varav 24 ar pA HR




Bilaga 4

Bakgrundsinformation Chefer

Chefer
efterX
Verk- Erfaren- | Antalari | antal
Namn | Personal| samhet| Ekonomi| Alder | Chefstyp Civilstand het foretaget| ar Utbildningsniva
Sambo, vintar
Alfa 8 st 32 Linje barn 4 ar 7 3 Universitetsstudier
Linje/

Bravo 12st X 34 ledningsgrupp | Gift, ett barn 3ar 8 5 Universitetsstudier
Charlie 3st X 35 Mellan 1 forhéllande >2 ar 8 4 | Universitetsstudier
Delta 16st X X 32 Linje Singel >1ar 12 11 [Hogskolestudier
Echo 36st X X 31 Linje Sambo, ett barn 5 ar 12 7 Hogskolestudier
Foxtrot| 2-3* X 34 Mellan Sambo, ett barn 3ar 10 7 Universitetsstudier
Golf 10st X X 28 Mellan Singel 5 ar 7 2 Universitetsstudier
Hotel 30 st X X 34 Linje Singel 4ar 8.5 4.5 | Universitetsstudier
India 3st X X 34 Mellan Sambo.tvibarn | 14 ar 15 1 KY-utbildning

*Beroende pa hur manga projekt

Snittilder for att bli chef=28 ar
Genomsnitt ar i féretag innan de blev chefer=5 ir




