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Inom de narmsta aren kommer det att ske en stor generationsvaxling pa arbetsmarknaden.
Manga av Sveriges chefer kommer att ga i pension. En kartlaggning fran Svenskt Naringsliv
visar att Sverige har de &ldsta cheferna i Europa och enligt fackforbundet Ledarna &r det allt
farre unga manniskor som vill bli chefer idag. Syftet med var studie &r att utifran kommande
generationsvaxling pa chefsposter, undersoka hur ett antal chefer fodda pa 80-talet tillhdrande
olika organisationer ser pa sin roll. Ur ett individperspektiv behandlar vi deras erfarenheter
och tankar kring chefskap. Vi har aven for avsikt att diskutera hur organisationer kan ga till

vaga for att fa fler 80-talister pa chefspositioner.

Tidigare forskning utgar fran teorier om Generation Y. Dar beskriver forskarna generationen
med karakteriserande drag och egenskaper. En stor del av teorin tar upp vikten av att hitta en
balans mellan arbete och privatliv. Vi utgar aven fran allméanna teorier om ledarskap inom
begreppen: chefskap, situationsanpassat ledarskap, ledaregenskaper, motstdnd samt

rekrytering av chefer.

Studien ar kvalitativ med atta stycken semistrukturerade intervjuer. Vi intervjuade individer
fodda mellan 1980 och 1985 for att fa fram deras erfarenheter och tankar om sitt chefskap.
Intervjuerna transkriberades och kodades, darefter skapade vi teman for att analysera

materialet utifran var teoretiska referensram.

Empirin visar pa att majoriteten av deltagarna i studien har behovt hjalp pa vagen for att ta sig
till sin nuvarande position. Alla &r idag otroligt néjda med var de befinner sig. Resultatet visar
aven att deltagarna varderar det privata livet hogt. Att hitta balansen mellan arbete och fritid
ses som valdigt viktigt for att de ska klara av sitt yrke. Det var svart att komma fram till nagra
generella egenskaper som beskriver en typisk 80-talist pa en chefsposition. Men de flesta
respondenter kunde identifiera sig med att de var glada, sociala, malmedvetna och aktiva. Vi
kan i empirin utlasa tva monster for hur organisationer kan fa flera 80-talister till

chefspositioner. Att organisationer behover ”pusha” dem samt gora chefsyrket mer attraktivt.

Nyckelord: Generation Y, work-life-balance, 80-talister, chefskap.
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Vi vill rikta ett tack till alla de som pa nagot vis hjalpt oss under studiens gang. Ett sarskilt
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handledare Birgitta Jordansson.
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1. Inledning

Av ett foretags lonsamhet grundar sig i snitt en fjardedel pa ledarskapet. Darfor &r det av stor
vikt att ledarskapet i en verksamhet fungerar (Rubenowitz, 2004, s 125). For att det ska
fungera ar det viktigt att ratt person hamnar pa rétt plats och att personen i fraga, har en vilja

att ha just den positionen.

40 % av dagens chefer kommer att pensioneras inom en tioarsperiod (Blomquist & Rdding,
2010, s 268). Det innebér att det kommer ske en stor generationsvéxling pa arbetsmarknaden,
vilket kan leda till att de blir svart att rekrytera nya chefer. Enligt Blomquist och Réding
(2010, s 268) kommer bade arbetsgivare och arbetstagare sta infor stora utmaningar.

| en Kkartlaggning av europeiska ungdomar, gjord pa uppdrag av Svenskt Naringsliv,
framkommer det att Sverige har Europas aldsta chefer. Sverige har aven minst andel chefer
under 40 ar. Endast var fjarde person som sitter pa en chefsposition ar under 40 ar i Sverige
(Kreicbergs, 2011). Nar 40-talisterna gar i pension finns det inget val, de yngre

generationerna maste ta dver.

Enligt fackforbundet Ledarnas chefsbarometer ar det allt farre unga som vill bli chefer idag.
Enligt dem beror det pa att I6nen inte &r tillrackligt bra for det arbete som kravs och att arbetet
ofta kommer i vagen for privatlivet (www.chef.se). Kartlaggningen fran Svenskt Naringsliv
visar dock att det finns unga personer som idag valjer att ta en ledande position i

organisationer (Kreicbergs, 2011).

”Man ska inte behova ’offra’ en spannande fritid eller familjeliv bara for att man valt att bli
chef.” Det siger Anna Eldstrand fran projektet “Framtidens ledare” till tidningen Kick off
(www.kick-off.se). 70- och 80-talisterna vill ha en balans mellan sin yrkesroll och ett bra
fritidsliv. Det beskriver Blomquist m.fl. (2010, s 271) som work-life-balance, vilket innebér

att ha en balans i livet.

De méanniskor som ar fodda pa 80-talet tillhér Generation Y (Parment, 2008, s 20-23). Det &r
den generation som nu dantrar och etablerar sig i arbetslivet (Eisner, 2005, s 4). Jamfor vi
generationerna i dagens arbetsliv, skiljer sig Generation Y fran de Ovriga da de anses vara

storre individualister. Redan under skoltiden blev de behandlade som enskilda individer. Det



har gett dem ett storre sjalvfortroende nér det kommer till framtida mojligheter och
individuella formagor (Hill, 2002, s 63-64).

Nar Generation Y kommer in pa arbetsmarknaden maste cheferna skapa helt nya rutiner. De
som &r fodda i denna generation har redan i tidig alder upplevt mycket mer &n de tidigare
generationerna (Sujansky, 2004). Det finns flera individer i den nya generationen som ar
ambitiosa, orddda och drivs in i ledande roller. Deras entreprendrsanda och sjalvmotivation
gor att de passar som chefer. Det kan dock uppsta utmaningar genom att de maste hantera

medarbetare som ar mycket &ldre an de sjalva ar (Leger, 2000).

Problemomradet ar relevant for oss personalvetare. Vi ar sjalva 80-talister och kan bli de nya
cheferna. Men da vi snart ar nyutexaminerade kan amnet aven bli aktuellt for oss inom till

exempel rekrytering och chefstod.
1.1 Syfte och fragestillningar

Syftet med studien &r att utifrin kommande generationsvaxling pa chefsposter undersoka hur
ett antal chefer fodda pa 80-talet tillhdrande olika organisationer ser pa sin roll. Ur ett
individperspektiv vill vi behandla deras erfarenheter och tankar kring chefskap. Studien utgar

fran foljande fragestallningar:

- Hur har vdagen till den nuvarande positionen varit?
- Hur beskriver deltagarna sig sjélva?

- Hur ser tankar, asikter och upplevelser om chefskapet ut?

Med utgangspunkt i dessa fragestallningar har vi dven i var slutsats for avsikt att diskutera hur

organisationer kan ga till vaga for att fa fler 80-talister pa ledande positioner.
1.2 Begreppsforklaring

For att underlatta forstaelsen av rapporten har vi valt att tydliggora en del begrepp som é&r

aterkommande.

Generation Y — | var studie utgar vi fran individer som ar fodda pa 80-talet och dessa tillhor
enligt forskare Generation Y. | teorin och nar vi aterkopplar till denna kommer vi att anvanda
0ss av begreppet Generation Y. Nar vi syftar till deltagarna i studien anvander vi oss av

begreppet 80-talister.



Chefskap — Chefskap &r ett begrepp som ingar i ledarskap. Vi har i rapporten valt att anvanda
oss av ordet chefskap. Det innebér inte att vi lagger en vardering i ordet eller i uppdelningen
av begreppen chefskap och ledarskap.

Work-life-balance — Vissa forskare bendmner balansen mellan arbete och fritid som work-
life-balance. Vi har genomgaende valt att anvanda oss av begreppet da vi syftar pa denna

balans.



2.  Teori och tidigare forskning

| detta avsnitt kommer den teori och tidigare forskning som utgjort var teoretiska referensram
presenteras. Da vart syfte med studien ar att se hur 80-talister ser pa sin chefsroll ur ett
individperspektiv kommer vi forst att presentera vad tidigare forskning sdger om Generation
Y. For att fa en forstaelse for hur en chef &r, hur de agerar och hur de rekryteras kommer vi
dven att ga igenom teorier och forskning inom omradena chefskap, situationsanpassat

ledarskap, ledaregenskaper, motstand samt rekrytering av chefer.
2.1 Generation Y

Det finns mycket skrivet om Generation Y. Bade i form av studier pa individer inom
generationen, men aven i form av enskilda upplevelser som andra generationer har upplevt.
Gemensamt for studierna ar att de vill beskriva vad som &r karakteristiskt for generation Y. Vi
har sett att det finns vissa skillnader i den forskning vi har tagit del av. Vi vill visa att det &ar
forskningen som kategoriserar och att vi inte vill pressa in alla i samma box. For att fa en
forstaelse for Generation Y kommer vi forst att redovisa olika forskares teorier ur ett allmant
perspektiv. Vi vill sedan ge en djupare forstaelse for deras drag och egenskaper samt for hur
de ser pa sin arbetssituation. Detta kommer att presenteras i delarna; en generation som har
vuxit upp med manga mojligheter, drivkrafter, work-life-balance samt Generation Y pa

arbetsplatsen.

Parment (2008) lyfter i sin bok om Generation Y fram vasentliga drag hos generationen. Det
ar en modig generation, de har en god formaga att hantera internet och teknik, och de har en
vilja att gora skillnad och forverkliga sig sjalva. Eisner (2005) gor ocksa en beskrivning av
Generation Y dar hon refererar till Paula Allen. Hon skriver att de tenderar att ha en stark
kansla av moral, de &r patriotiska, de vill kdmpa for frihet, ar sociala och varderar hem och
familj hogt (Eisner, 2005). Det &r inte latt att hitta smeknamn till denna generation eftersom

de inte ar lika latta att dela in i fack som tidigare generationer (Martin, 2005).

Det finns stora mojligheter for Generation Y men det galler att ta tillvara pa dem. En
arbetsgivare kan uppleva Generation Y krdvande. Men om de skapar intressanta, meningsfulla
arbetsuppgifter och bra villkor kan de fa en ambitios medarbetare (Parment, 2008).
Generation Y har potential att bli den arbetskraft som producerar mest av alla generationer.
Chefer uppfattar det ofta som att Generation Y inte vill bli tillsagda vad de ska gora, vilket &r
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en missuppfattning (Martin, 2005). Enligt Martin (2005) vill de visst ha klara riktningar. De
vill ha stod fran ledaren samtidigt som de vill ha frihet och flexibilitet att géra uppgifterna pa
sitt eget satt och i sin egen takt.

Generation Y &r bra pa att arbeta sjalvstandigt. Dock fungerar de annu béttre tillsammans med
andra eftersom de &r vana vid att vara lagspelare. De véander sig garna till andra for att fa

hjalp, till exempel om vart de ska vanda sig for att l6sa nagonting pa bésta satt (Martin, 2005).

Vérlden som Generation Y har vuxit upp i har hela tiden omfattat datorer, Internet,
mobiltelefoner m.m. (Allen, 2005). Det ar tekniken som har format denna generation (Martin,
2005, s 4). Den som &r ung ar mer positiv och har ofta lattare att ta till sig nyheter, ny teknik
och nya livsstilar. Med aldern blir det svarare att ta till sig det nya men samtidigt leder aldern

till mer livserfarenhet (Firth, Holmberg, Larsson & Raaterova, 2002).

2.1.1 En generation som har vuxit upp med manga mojligheter

Tidigare generationer har vuxit upp med en naturlig varderingsram om att samhallet kommer
att ta hand om dem. Den individuella handlingsfriheten var begrénsad eftersom det fanns ett
kollektivt samhalle med sma valmajligheter. Generation Y daremot har vuxit upp i ett
samhélle med stort utbud dér de ofta utsattes for olika val. Den tid det tar att soka information
och gora ett val kanns inte alltid meningsfull, darmed gor de valet att inte vélja. Generation Y
vill soka efter upplevelser, meningsfullhet och ser ekonomiskt valstand som en sjélvklarhet.
Men alla valmgjligheter gor dem stressade (Parment, 2008, s 41,46,47).

Martin (2005) skriver att chefer blivit chockade néar de har upptackt att personer fran
Generation Y bara menade ett ar nar de pratade om ett langsiktigt dtagande. Ett ar &r lang tid
for Generation Y. De lockas inte av att klattra uppat i organisationen utan de vill ha sin
beléning omgaende. Parment (2008, s 80) utvecklar detta med att ett vanligt svar pa fragan
om de tankt sig arbeta kvar om fem ar ar nej, men att det finns olika faktorer som véger in om
de kommer att stanna. Av bekvamlighet kan de ténka sig stanna kvar men de vill vara

ambitiosa och darfor vill de vidare.
2.1.2 Drivkrafter

Det finns manga framgangsrika individer inom Generation Y. Detta ser Parment (2008, s 72)
beror pa att det har hoga forvantningar pa arbetsliv och arbetsgivare. | arbetet vill de realisera
sina livsmal och forverkliga sig sjalva. De kanner ingen plikt och drivs inte av skyldigheter i

arbetet. Det har gjort att arbetsgivare maste anpassa sig efter arbetstagares onskemal for att
10



hitta bra medarbetare. Enligt Parment (2008, s 82-83) har Generation Y lite svart att ange
vilken drivkraft i arbetet som ar den starkaste. | hans undersokning framgar det dock att den
starkaste drivkraften ar att forverkliga sig sjélv. Det anser Parment (2008, s 82-83) borde
innebara att om de hamnar pa en arbetsplats dar de kan forverkliga sina énskemal sa trivs de
och ar nojda. Flrth, Holmberg, Larsson och Raaterova (2002) delar denna asikt. De skriver att
den starkaste ledstjarnan i arbetslivet for de unga ar det egna sjalvforverkligandet och att
arbetet sker pa deras egna villkor.

2.1.3 Work-life-balance

Efter att Generation Y sett hur arbetet paverkat deras foraldrar, &r de installda pa att hitta en
battre balans mellan arbete och fritid. De har ett tink att de arbetar for att leva” istéllet for att
”leva for att arbeta” (Loughlin & Barling, 2001, s 545). De ar inte villiga att géra lika stora
uppoffringar som deras foraldrar gjorde. Darfor kommer det att vara en stor utmaning for
organisationer att motivera och behalla dem som anstéllda (Martin, 2005). Arbetskraften i den
nya generationen har olika syn pa ansvaret inom familjen (Loughlin m.fl., 2001). Enligt
Loughlin och Barling (2001) ar det i synnerhet viktigt for kvinnor att hitta balansen mellan

arbete och fritid for att kunna ta de ledande positionerna i organisationerna.
2.1.4 Generation Y pa arbetsplatsen

Generation Y ar mindre materialistiska an tidigare generationer. Det ar inte jakten pa
materiellt valstdnd som &r drivkraften, utan relationer och upplevelser som ar personligt och
individuellt tillfredstéllande. De &r intresserade av ha trevliga arbetskamrater, mojlighet till att
ta egna initiativ, fa intressanta arbetsuppgifter och att traffa folk pa arbetsplatsen (Firth m.fl.,
2002, s 19-20). Aven Parment (2008) papekar att individer i Generation Y tycker det ar viktigt
med bra gemenskap mellan kollegorna, de vill att arbetet ska vara kul och utvecklande. Enligt
Martin (2005) har chefer klagat i flera ar pd att det tidigare inte funnits personal som vill ta
ansvar. Nu kommer Generation Y som inte ser ansvar som en bdrda, utan mer som en

prévning av sina fardigheter och formagor.

Generation Y soker en annan arbetsplats &n tidigare generationer (Sujansky, 2004). De vill ha
utdelning fran arbetsplatsen direkt. Det racker inte langre att arbetet ses som en framtida
investering i ett foretag eller ett 16fte om en Karriarstege. Istallet ar det formaner som kan
anvandas idag som é&r intressanta (Loughlin, 2001; Martin, 2005). Till exempel flexibla
arbetstider, vara med i schemaldggningen och ha det finns chefer som lyssnar. De 6nskar
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manga valmaojligheter samtidigt som de ska ha ratten att fritt utéva dem. De vill ha work-life-
balance (Sujansky, 2004).

2.2 Chefskap

Vi vill i vara intervjuer undersoka hur deltagarna ser pa sin egen chefsroll. Det finns manga
definitioner av begreppet chefskap. Vi kommer har att presentera vad teorin séger for att
sedan kunna jamfora det med empirin. Enligt Rubenowitz (2004, s 125-126) och Kotter
(1990, s 3) innehaller ledarskap tva olika begrepp; chefskap och ledarskap. Begreppen skiljs
at, vilket bland annat diskuteras av Alvesson och Svenningsson (2007, s 314-328). Enligt dem
finns det manga forskare som definierar och jamfor ledarskap och chefskap. En poang med att
skilja begreppen at &r att vissa chefer agerar bade chef och ledare medan andra endast agerar
chef.

Chefskap

Att vara chef innebér att en person har en formell position som reglerar ansvar och
befogenheter (Hessner, 2009, s 28). Rubenowitz (2004, s 125) utvecklar att den formella
positionen getts till individen ovanifran i organisationen. Chefskapets uppgifter forklarar
Kotter (1990, s 4) i form av processerna; planering och budgetering, organisering och

bemanning samt kontroll och problemldsning.

Ledarskap

Ledarskapsbegreppet ar daremot mer svarfangat an chefskapet (Blomquist m.fl., 2010, s 18).
Det ar nagot som ges i fortroende fran medarbetarna beroende pa hur man som ledare
upptrader. Ledarskap handlar om att stotta sina medarbetare (Hessner, 2009, s 28) och att
uppratta en riktning, en vision. Inom ledarskapet gar det att se processer sasom
framtidsvisioner, kommunikation som skapar samsyn och hur de far med sig medarbetare
samt motivation och inspiration som far medarbetarna att rora sig i ratt riktning (Kotter, 1990,
s 4-5).

2.3 Situationsanpassat ledarskap

Studien syftar dven till att fa fram hur intervjupersonerna agerar i sin chefsroll. Olika
situationer kraver olika typer av ledarskap och vi vill har ge en forstaelse for hur ledarskapet

kan styras av situationen.
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Situationsanpassat ledarskap innebar att ledarskapet anpassas och preciseras utifran olika
situationer. En vanligt férekommande modell inom omradet ar Hersey & Blanchards
situational leadership theory”(Alvesson & Svenningsson, 2007, s 306). Papworth, Milne och
Boak (2008) presenterar en studie av modellen dar de bekraftar pastaendet om att det ar den
vanligaste forekommande modellen inom omradet. Modellen utgar fran att olika situationer
kraver olika grad av styrning och stédjande fran ledaren. Hur mycket beror pa medarbetarens
beredskap eller mognad for att utféra en uppgift (Fernandez & Vecchio, 1997, s 68;
Blomquist m.fl., 2010, s 192).

2.4 Ledaregenskaper

Vi har tidigare redogjort for vad forskningen sédger om egenskaper hos Generation Y. Det
finns dven mycket forskning om egenskaper hos chefer och ledare. Darfér har vi valt att
redogora for resultatet fran tva olika studier for att sedan se om det gar att knyta till var
empiri. Enligt Kirkpatrick och Locke (1991) ar det fa fragestallningar som é&r sa
omdiskuterade som ledaregenskaper. Deras forskning visar att det finns en skillnad mellan
framgangsrika ledare och icke-ledare, men att dragen inte automatiskt gor personen till en bra
ledare utan att de enbart hjélper till att skapa forutsattningarna. De har kommit fram till sex
olika egenskaper som utgor en skillnad. Dessa &r driv, viljan att leda, arlighet/integritet,
sjalvfortroende, kognitiv formaga och kunskap om verkligheten.

De sex egenskaper som Kirkpatrick m.fl. (1991) tar upp i sin artikel skiljer sig markant fran
de fem egenskaper som kommit fram i en svensk studie. | den studien undersoktes
chefsrekryterares syn pa onskvarda egenskaper hos ledare. De egenskaper som framkom i
studien var: malmedvetenhet, empati, kreativitet, handlingskraft och att inge fortroende

(Persson & Sigurjonsson, 2007).

2.5 Motstand

Att stota pa motstand ser vi som nagot alla chefer stélls infor. Da vara intervjupersoner ar
unga och tillhér en minoritet bland chefer kan vi tanka oss att de stéter pa &hnu mer motstand

an ovriga chefer.

En chef, oavsett kon, moter motstand i sitt dagliga arbete pa olika satt. Till exempel motstand

mot sina beslut eller i viljan att ta beslut. En chefs egenintresse far aldrig ga fore
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organisationens eller uppdragsgivarens intresse. Men dven lagar, avtal och regler begrénsar
beslutsbefogenheter (Jonsson & Strannegard, 2009, s 223-225).

En kvinnlig chef kan mota olika sorters motstand och vanligast brukar det pratas om
strukturella motstand i organisationer (Blomquist m.fl., 2010, s 229). Rosabeth Moss Kanter
skapade uttrycken glastaket och homosocial reproduktion, vilka oftast anvands for att forklara
motstand mot framforallt kvinnor inom organisationer (Blomquist m.fl., 2010, s 229).
Glastaket innebér att kvinnor missgynnas till avancemang i hierarkin pa grund av strukturerna
I organisationer (Blomquist m.fl., 2010, s 229; Billing, 2006, s 32). Enligt Billing (2006, s 32)
menar Kanter att individuella egenskaper inte ar lika betydande som strukturer inom en
organisation. Billing (2006, s 46) for en diskussion om att forskare kommit fram till att
kvinnor hindras i mansdominerade yrken men att man k&nner en motsatt effekt inom

kvinnodominerade yrken, en sa kallad glashisseffekt.

Det andra uttrycket & homosocial reproduktion och innebér att manniskor rekryterar de som
de ké&nner likhet med (Mlekov & Widell, 2003). Blomquist m.fl., (2010, s 230-231) anser att
chefskapet praglas av en osékerhet. Det gor att chefer rekryterar utifran det kon, den bakgrund
och den utbildning som de har kunskap om. Det gor att de som avviker sorteras bort. Mén
rekryterar de som de kanner igen och kanner sig mer trygga med vilket gor det svarare for
kvinnor att rekryteras (Blomquist m.fl., 2010, s 230-231).

2.6 Rekrytering av chefer

En av studiens fragestallningar &r att underséka hur intervjupersonernas vag till chefsrollen
har varit. Darfor kommer vi nedan att redogdra for teorier angaende rekrytering av chefer.

Lyckade chefsrekryteringar ar avgorande for att fa en vdlmaende organisation. Detta kraver
att organisationer har en fungerande rekryteringsprocess dar de tydligt vet vad de soker i sin
rekrytering (Obert & Sodergard, 2010, s 7).

Vid en rekrytering finns ett flertal aspekter att tanka pa. En chefsrekrytering skiljer sig i
svarighetsgrad fran en rekrytering av medarbetare. Sokandet efter en ny chef behover inte
betyda att organisationen maste vanda sig till kandidater utanfor organisationen. Det kan
finnas en enorm potential hos dem som redan arbetar inom, och stodjer, organisationens mal
(Obert m.fl., 2010, s 14-15). Hessner (2009, s 28-30) skriver att chefsuppdraget i manga fall

ges till den person som &r bast pa arbetet. Det kan dock leda till att organisationer tappar sina
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basta medarbetare samtidigt som chefskapet kan forsamras. En person som ar bra pa en
arbetsuppgift behover inte automatiskt bli en bra chef. Internrekrytering av chefer kraver bade
enligt Hessner (2009, s 28-30) och Obert och Sodergard (2010, s 15) tydliga ledarkriterier for
att hitta vem som passar in i chefsrollen sa att inte den baste medarbetaren gar forlorad i

onddan.
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3. Metod

Vi har valt att gora en kvalitativ studie med semistrukturerade intervjuer. | det hér avsnittet
kommer vi att guida dig genom vart tillvagagangssatt. Vi kommer att presentera vart urval,
var intervjumetod samt hur vi bearbetat vart material. Vi kommer dven att diskutera studiens

validitet samt etiska aspekt.
3.1 Urval

Vi har i studien intervjuat atta individer som arbetade i nagon form av ledande position.
Deltagarna var tvungna att uppna tva kriterier for att fa medverka i studien. De skulle vara
fodda nagon gang under 1980-talet samt inneha nagon form av ledande position dar
personalansvar ingick. Vi ville skapa en bred variation i studien och valde darfor att soka efter
kvinnliga och manliga individer i bade privata och offentliga organisationer. For att underlatta
lasningen samt forstaelsen for vem eller vilka vi menar kommer dessa individer att bendgmnas

som respondenterna.

| var sokning efter personer att intervjua kontaktade vi organisationer inom bade privat och
offentlig sektor. Vi upplevde en svarighet i att finna respondenter da vi ofta fick svaret att
organisationerna inte hade nagon anstélld som stamde in pa kriterierna. Detta gjorde att vi inte
kunde na en jamn konsfordelning. De respondenter som deltog i studien var tre kvinnor och
fem méan fodda mellan 1980 och 1985. Tva arbetade pa kommunala forvaltningar, en pa
statligt bolag, en pa kommunalt bolag, tva pa en svensk bank, en pa ett fastighetsholag och en
arbetade pa ett multinationellt foretag. Samtliga respondenter har nagon form av ledande
position dar de ansvarar dver en grupp medarbetare, men med olika grad av ansvar. Nagra har
fullt budgetansvar medan andra till exempel endast ansvarar for att en avdelning skall

fungera, vara bemannad och uppfylla satta mal.

Vi kan se att det finns en problematik da organisationerna sjalva valde ut de personer vi
intervjuade. De kan ha valt ut personer som de ansag skulle ge en bra bild av organisationen.
Vi vet dock att det inte har funnits chefer i 6verflod. Da vi har dragit generella slutsatser ser vi

att respondentens syn pa sin egen organisation inte pa nagot satt avgjort studiens slutsatser.
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3.2 Genomforande

Vi ansag att den bésta intervjumetoden for var studie var semistrukturerade intervjuer. Vi ville
att respondenterna skulle delge sina erfarenheter, tankar och kéanslor om sitt chefskap. Utifran
vart syfte formulerade vi en guide (Bilaga 1) med fragor som berdrde tre omraden som vi ville
ha svar pd. Denna guide skulle sedan hjalpa oss att inte glida fran amnet under intervjuerna
(Widerberg, 2002, s 68). Innan intervjuerna genomfordes gjordes en testintervju, dar provades

guiden for att se om fragorna gick att forsta och om alla omraden berérdes.

| arbetet med att ta fram intervjuguiden utgick vi fran Denscombes (2009, s 255-257) rad om
hur man som forskare ska ga till vaga under en intervju. Dessa rad anvandes &ven under
intervjuerna. Det innebar att varje intervju borjade med att vi presenterade oss, vart syfte med
studien och varfor vi var intresserade av omradet. Vi forsakrade oss ocksa om att det var okej
att intervjuerna spelades in. Sedan ombads respondenten att beratta om sig sjalv och utifran
dennes svar stalldes sedan foljdfragor. Vi var flexibla med var intervjuguide. Respondenten
fick fritt svara pa fragorna eftersom vi var ute efter att skapa forstaelse for vara omraden samt
upptacka egenskaper och karaktarer hos respondenterna (Denscombe, 2009, s 234). Da
respondenterna skiftade mellan varje intervju var vi tvungna att vara éppna for alla svar och ta
tillvara pa den unika kontext som uppstod under varje intervju (Widerberg, 2002, s 16-17).
Intervjun avslutades forst nar vi forsakrat oss om att alla vara tre omraden var besvarade.
Respondenten fick da chans att géra tillagg om det var nagot mer denne ville delge oss.

Slutligen tackade vi for att respondenten tagit sig tid for att traffa oss.

Utifran respondenternas godkannande valde vi att spela in alla intervjuer. Detta for att inte
enbart forlita oss pa de anteckningar vi tog. Inspelningarnas syfte var att fa en mer fullstandig
dokumentation av det som sades (Denscombe, 2009, s 259). Intervjuerna spelades in med
hjalp av en Iphone. Den blev ”bara” en av 6vriga telefoner, da de flesta av vara respondenter
hade minst en liknande telefon liggandes pa bordet. Pa detta satt forsokte vi undvika att var
inspelningsmetod blev en ovan situation dar nervositet kunde uppstd. Vid ett av
intervjutillfallena upplevde vi dock att respondenten kan ha varit paverkad av att intervjun
spelades in. Detta da denne efter att inspelningen avslutats pratade pa om de omraden vi

berdrt ur ett mera privat perspektiv.

Da det gick ungefar en vecka mellan att intervjun bokades till att den dgde rum valde vi att
skicka ut ett mail nagra dagar innan intervjun (Bilaga 2). Detta gjordes for att paminna, men

framforallt for att forberedda respondenten. Har forklarades vad intervjun skulle behandla
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samt nagra fragor som garna fick tankas igenom innan intervjun. Genom detta mail gavs alla

respondenter samma forhandsinformation och samma forutsattningar for att forbereda sig.

Intervjuerna tog ungefar en timme och alla utom tva genomfordes i ett konferensrum i néra
anslutning till respondenternas kontor. Som intervjuare var vi var bada tva aktiva under
intervjuerna eftersom det finns en stor trygghet och tillit hos varandra da vi tidigare genomfort
flera intervjuer tillsammans. Vi turades om att inleda och avsluta intervjuerna och en av 0ss

tog alltid stddanteckningar. Detta innebar att intervjuerna blev ett samtal mellan tre personer.
3.3 Bearbetning

Samtliga intervjuer transkriberades for att fa en 6verblick 6ver vart insamlade material och pa
sa vis underlatta analysarbetet. Under transkriberingen valde vi att utesluta tveksamheter i
form av hmm:ande och upprepande interjektioner. Vi &r val medvetna om att transkribering
innebar att viktig fakta genom betoningar, uttal, tempo och tonlage gar forlorade. Eftersom
intervjuerna sparades pa vara privata datorer kunde vi, om det kréavdes, enkelt ga tillbaka for
att lyssna (Gillham, 2008, s 167-168).

Analysarbetet borjade redan under intervjutillfallena da processerna satte igang vara tankar.
Efter intervjuerna och transkriberingarna kande vi oss val fortrogna med vart material.
Analysen borjade med en kodning av intervjuerna. Det gjorde vi genom att plocka ut viktiga
punkter ur varje intervju. Sedan kategoriserades alla koder frdn samtliga intervjuer under
gemensamma kategorier. Vi soOkte efter likheter hos respondenterna trots varierande
organisationer. Pa sa vis vaxte de teman fram som skulle besvara vart syfte med studien
(Denscombe, 2009, s 373).

3.4 Validitet

Eftersom vi valde att gora en kvalitativ studie med semistrukturerade intervjuer dar
respondenterna sjalva berattade om sina egna erfarenheter, tankar och kanslor var det svart att
kontrollera validiteten. Det finns inte nagra sakra metoder for att mata validiteten i en
kvalitativ forskning. Men genom att vi sakligt och tillforlitligt beskrivit var metod vill vi visa
pa att studien har hog validitet (Widerberg, 2002, s 18).

Redan under intervjuerna oOkades validiteten genom vart satt att vara lyhorda och
uppmarksamma saker som tonfall, kroppssprak och mimik. Detta for att vi skulle kunna fanga

upp allt det som respondenten delgav oss (Trost, 2010). Genom var lyhordhet till vad varje
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respondent sade anpassade Vi oss efter denne och lat pa sa vis inte tidigare intervjuer avspegla
sig. Detta gjorde att varje respondent berattade om sina egna unika erfarenheter, tankar och
kanslor som vi sedan féljde upp med foljdfragor. Vart resultat baserade vi pa aterkommande
teman som framtradde under bearbetningsprocessen av vart intervjumaterial. Genom att
resultaten inte baserades enbart pa en intervju dkades validiteten (Denscombe, 2009, s 267)

och visar pa att resultatet delades av den grupp 80-talister som medverkade i studien.
3.5 Etiska aspekter

De forskningsetiska aspekterna beaktades under vart arbete med studien. Samtyckeskravet
beaktades genom att alla vara respondenter medverkade frivilligt. Redan vid forsta kontakten
da intervjutillfallet bokades sag vi till informationskravet. Information gavs om
forskningsprojektet och dess syfte for att de skulle kunna géra en bedémning av om de ville
deltaga eller inte (Denscombe, 2009, s 193-198). Vi var dven tydliga med
konfidentialitetskravet. Bade till respondenten och till organisationen som han eller hon
representerade meddelades att studien var konfidentiell. Detta innebér att du som l&sare inte
kan delges sadan information som pé& nagot vis talar om vad respondenten heter, namn pa
organisationen denne representerar eller pa nagot annat vis avsldjar vem han eller hon &r
(Patel, 2003, s 70). Detta var nagot vi tog hansyn till under transkribering eftersom den
informationen togs bort redan da. Vi var dven noga med att fa ett godkannande av varje
respondent till att det var okej att spela in intervjun. Det inspelade materialet sparades sedan
pa vara privata datorer for att undvika att ndgon utomstaende person skulle fa tag i det. Vi sag
aven till nyttjandekravet och meddelade respondenterna att resultatet som framkom under

intervjuerna endast skulle anvandas till var studie.
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4. Resultat

Utifran vara fragestallningar presenteras studiens resultat i form av de teman vi fann. Inom
respektive tema belyses de likheter som respondenterna visade, men &ven de skillnaderna som
fanns mellan dem. Vi kommer att presentera fragestallningarna utifran ordningen; hur vagen
till den nuvarande positionen har varit, hur deltagarna beskriver sig sjalva samt deras tankar,

asikter och upplevelser om chefskap.
4.1 Hur har vigen till den nuvarande positionen varit?

Fem av respondenterna i studien har sjélva sokt sig till sin chefsposition medan de évriga tre
blev tillfragade. Av de som sjalvmant sokte chefstjansten var det enbart tva stycken som
gjorde det helt pa eget initiativ. Ovriga som sokte sjalvmant hade ndgon person Gver sig som
varit pa dem att soka tjansten eller som ~pushat” lite extra for att de tyckte att respondenten
skulle passa i en chefsroll. Detta var nagot som framkom i de flesta intervjuerna, att
respondenterna hade ndgon runt sig som trodde pa dem och tyckte att de skulle fungera bra i
en chefsposition. Det framkom &ven under intervjuerna att det pa en del av respondenternas
foretag var valdigt vanligt med internrekrytering. Samtliga har gemensamt att de arbetat sig
uppat inom samma organisation. Alla som deltog i studien har, vare sig de sokt tjansten
sjalvmant eller blivit tillfrigade om den, genomgatt en vanlig rekryteringsprocess. En av
respondenterna sokte tjansten for att se hur denne skulle fungera i en chefsposition. En annan
skiljer sig tydligt fran de 6vriga genom att redan i tonaren veta att det var chef denne skulle

bli och satsade darfor aktivt pa det.

”Jag insdg Vvél, jag hade bestdmt mig redan ndr jag var runt 15, 16 att, eller inte om tidigare. Ok,
vad ska du jobba med for nanting X? Jo forsiljning, marknadsforing, det ar mitt. Jag vet inte
varfor jag, men jag gillade det pa nagot satt, kan inte minnas, man sag alla med kostymer och
annat, om det var det som lockade eller vad det nu var men nét var det som brann emellanat.”

(Man, offentlig sektor)

Av respondenterna var det sex stycken som hade eftergymnasial utbildning. De tva som inte
hade det kan vi se har gatt en langre och slingrigare vag innan de kom fram till sin

chefsposition.

Nar det galler deras yrkesmal sa skiljer sig den person som redan tidigt ville bli chef fran de

ovriga. Denne ser sin chefsroll som en profession och ar véldigt man om att skapa resultat.
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Yrkesmalet ar dar att en dag bli foretagsledare. Men hur eller nar det blir ar inte lika viktigt.
Bland de 6vriga respondenterna finns det inga tydliga mal. En person fragar om det gar bra att
dréomma fritt och vara “klyschig”, for i sa fall ar malet att arbeta med statlig politik och att
hjalpa andra manniskor. Annars ar yrkesmalen bland respondenterna att ha kul och ma bra pa

arbetsplatsen samt att hela tiden utvecklas.

”Yrkesmalet ir vil att man alltid ska utvecklas. Det ar vil egentligen det viktigaste malet, att man
aldrig faller in i rutiner och kanner att man har en vardag liksom, att allting gar pa rutin. Det ar
egentligen det enda malet jag har, kan jag siga. Jag har inga mal att jag ska ha nét storre
personalansvar eller komma hdgre upp i organisationen, utan det viktiga &r att man kénner att man

utvecklas och lér sig saker hela tiden.” (Man, privat sektor)

Alla respondenterna trivs i sina roller och kan se sig sjalva som chefer i framtiden. Dock sager
en av dem att det inte &r ett maste. En vanligt forekommande tanke &r att de inte tidigare sett
sig sjalva som chefer. Det ar forst efter att ndgon annan har papekat nagot som det tants en
liten gnista. Det &r ocksa flera stycken som péapekar att de aldrig sett sig som typen som gor
karriar. En av personerna sager att denne inte skulle ha sokt rollen om det inte hade kommit
patryckningar fran andra. Samma person sager sig inte veta vart denne befinner sig om fem ar.
De flesta andra respondenter ar eniga om detta. Att de gérna fortsatter som chefer, men de vet
inte om det blir inom den nuvarande organisationen. ”Jag har liksom inte det dér perspektivet
egentligen, for mig sjélv. Fem ar framét, jag har aldrig tinkt sa langt ens.” (Man, offentlig

sektor)
4.2 Hur beskriver deltagarna sig sjdlva?

Respondenterna beskrev sig sjalva tydligt i intervjuerna. En kvinna i offentlig sektor beskrev
sig: “Jag tror att jag, jag ar valdigt glad, rak, rattvis, valdigt drivande och kan ha alldeles for
manga bollar i luften. Jag har nog en liten sling av damp men det vet alla som kénner mig”. |
citatet gar det att utlasa att respondenten &r valdigt glad som person. Majoriteten har valt att
beskriva sig som just glada och sociala men &ven som positiva. Det framkommer &ven i de
flesta intervjuerna att de anser sig vara aktiva och de har mycket energi. Detta &r nagot som
respondenterna uppger pa olika satt, ett exempel ar en man i offentlig sektor; Andra saker
som ér, energi, full av energi, ge energi, positiv och glad, &r saker som ar med mig kopplat”.
De flesta av dem ser detta som positivt, men en person uppger att denne har valdigt mycket

energi och ar valdigt rastlés vilket personen upplever som daligt.
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Samtliga respondenter tycker om att arbeta med manniskor pa olika satt. Till exempel tycker
de om att samarbeta. Majoriteten uppgav dven att det var medarbetarna som drev dem i deras
arbete. Att det ar hela gruppen som nar fram till ett mal och inte bara chefen. Men aven att se
medarbetare utvecklas och att de nar malen &r i sig drivande. Respondenterna tycker det ar kul
att engagera sig samt att se medarbetare véxa och utvecklas nar de lyckas med sina uppgifter.
En man i offentlig sektor beskriver detta med foljande ord; ”Nér vi liksom, man far ga och ge

en god high five. Yes! Dir gjorde vi ett bra jobb”.

Det finns tre egenskaper som aterkommer i intervjuerna nar respondenterna ska beskriva sina
styrkor. Den forsta ar att de &r engagerade genom att ha manga bollar i luften, att de ar med pa
manga stallen samt att komma med idéer och ha ett driv. De andra tva &r att de ar glada och

sprider gladje samt har kunskap och tidigare erfarenheter inom omradet och organisationen.
4.3 Hur ser tankar, asikter och upplevelser om chefskapet ut?

Utifran denna fraga har vi hittat ett antal teman som vi bygger resultatet pa. De ar chefskap,

idealchefen, arbetstid, fordelar, nackdelar samt motstand.

4.3.1 Chefskap

Respondenterna fick tala fritt kring ordet chefskap och fick da fragan om de skilde pa
chefskap och ledarskap. | de flesta intervjuer framkom det att det fanns en skillnad. Ledarskap
ar nagot man fortjanar och far utav gruppen. Du har en formaga att kunna leda manniskor och
gruppen véljer att folja dig och ser dig som en forebild. Chefskapet daremot ar nagot du far
utav nagon ovanifran. Det & mer uttalat och du &r formellt chef. En kvinna fran offentlig
sektor anser att det &r mycket mer ansvar som chef &n vad det ar som ledare. ’Det &r ju mer en

ledare for mig vilket kan vara en ledare som inte alls &r uttalad pa pappret ocksa.”

Det var tva stycken vars svar avvek fran de dvriga respondenterna i fragan om de skilde pa
chefskap och ledarskap. De hade ett helt annat synsatt och deras organisationer har ett tydligt
uttalat ledarskap som de anpassar sig efter. Fyra av respondenterna sag sig som ledare och tva
som chefer. De tva som hade ett tydligt uttalat ledarskap ser sig som ett mellanting mellan
chef och ledare dar de antingen inte skiljer pa begreppen eller dar de oftast ar ledare men

samtidigt chef.

”[...] om man &r chef, dd kanske man séger till medarbetaren som din chef s sager jag att vi gor
sa har. Mer pa individniva och mer liksom kanske tillrattavisning, alltsa det ar ju chef. Sedan ar vi

ledare och da kanske vi informerar och talar om for hela gruppen hur vi ska utfora ndgot. Om man
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liksom har en presentation eller nagot sadant, da lamnar man ocksa en utstralning schysst sagt och
liksom vi forstdr men man tar inget personligt och s& dar. Sen har vi coachen. D& ar det bara

vagleda liksom och fa medarbetaren att ta sitt eget beslut.” (Man, privat sektor)

Alla respondenter utom en pekar flera ganger pa vikten av att soka hjalp av andra och ta

tillvara pa den kompetens som finns i deras natverk, bade inom och utanfér organisationen.

Majoriteten av respondenterna uppger att de tror att 80-talister ar skr&mda av chefskapet och
att de har malat upp en felaktig bild av vad de sett och hort. De tror att det ar langa
arbetsdagar, slitsamt och ett arbete som ar svart att slappa tankarna pa. De tror dven att det &r
ett arbete som tar upp mycket tid dven utanfor arbetstiden vilket gor att det &r svart att hinna
med en fritid. ”Jag tror att det handlar om hur vi chefer séljer in oss till dom under oss. Alltsa

vi maste ju ocksa visa att det &r ett attraktivt och roligt jobb.” (Man, offentlig sektor)

Respondenterna diskuterar speciellt ansvaret som ligger pa en chef och tror att det ar en
avskrackande faktor. De tror att andra ser ansvaret som nagot betungande och att de inte vill
ta det. ” [...] jag tror manga chefsjobb eller sa som man ser det ocksa ar att man far ett sjukt
stort ansvar och betalt for det men det dr inte vart risken for gar nagot fel sa ar det ditt huvud.”

(Man, privat sektor)

4.3.2 Idealchefen

Respondenterna uppgav en rad olika exempel pa hur de ville att en chef skulle vara. Nagot

som var aterkommande var att en chef méaste kunna ta beslut;

”Sen niista sak handlar ju ocks& om att, vaga ta beslut. Allstd vad jag egentligen menar med vaga
ta beslut. Jo, alla manniskor vill kanna sig duktiga, det vill ju ni ocksa kénna att andra manniskor
respekterar er, ni kinner att ni far, att andra forstar er att dom har sitter inne pa nagonting ni far lite
respekt for det. Men problemet med da ar att, ibland d& sé finns det ju beslutskramp, for att i vissa
fall, jag vagar inte ta beslut nu for det kan uppfattas som inte jag har kompetens och det maste man

véga slappa.” (Man, offentlig sektor)

Forutom att kunna ta beslut sa ser de aven att en chef maste vara lyhord, att kunna lyssna pa
sina medarbetare i olika situationer. Till exempel hur de mar, men dven att vara lyhérd infor
att samla in information och underlag for beslut. Det ar ocksa viktigt att en chef kan skapa
fortroende och vara en forebild for sin grupp samt att personen kan kommunicera. En kvinna i
privat sektor uttrycket det sa har: ”Om jag fir 6nska mig en dromchef si #r det viktigaste att

den personen &r tydlig och kan det har med kommunikation.”
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Det framkom dven i intervjuerna att en chef bor ha kunskap om hur feedback ges och att
tydligt kunna ge bade positiv och negativ feedback. ”Alla, niistan alla kan ta negativ kritik.

Men ingen kan ge det. Det &r markligt.” (Man, privat sektor)

4.3.3 Arbetstid

Samtliga respondenter uppger att de arbetar mer &n heltid. VVad som &r heltid &r olika for alla.
Men normalt ligger det runt 38-40 timmar i veckan. Tva av de manliga respondenterna ar
smabarnsféraldrar och de bada anser att det ar svart att kombinera arbete med familjeliv. En
av dem papekar dock att det ges bra stod fran hans organisation. Ingen av de kvinnliga
respondenterna har barn vilket gor att de ser sin chans att arbeta nu. De ser att det kommer att

bli tufft den dagen de valjer att skaffa familj.

Alla &r 6verens om att det i princip gar att arbeta hur mycket som helst och att det ar de sjélva
som maste satta stopp. En respondent uppger att de har fortroendearbetstid. Det innebar att
nar det ar mycket att gora forvantas de arbeta mer for att sedan kunna ta ut den inarbetade
tiden i ledighet nér det blir lite lugnare. Men enligt respondenten blir aldrig lugnare. En annan
berattar om manga maten vilket gor att denne far svara pa mail om kvéllarna. Det ar dven

mycket tid som laggs ner pa arbetet som inte skrivs upp.

”Alltsé ni vet det dr, sa att kanske inte lika mycket arbetstid man lagger &r i pappret men det ar
ocksa véldigt mycket som man lagger som man inte skriver ner nar du fragar hur mycket man
jobbar. Det ar véldigt mycket tid man inte, det skrivs ju aldrig upp for att du gor 16sningen nar du
ar ute och springer liksom. San ar jag, vad fan s& har kan jag gora liksom och inte skriver jag upp

att jag tankte pa det ndr jag var ute och 16pte i 45 min”. (Kvinna, offentlig sektor)

Flera av respondenterna trycker pa att det &r viktigt att hitta en balans mellan fritid och
arbetsliv. Det ar viktigt att planera sa att bade arbete och fritid hinns med. En respondent
uttrycker extra tydligt att arbetet inte far krascha fritiden. En man i offentlig sektor uppger att
han &r singel som en konsekvens av sitt yrkesval medan en annan man i privat sektor som

ocksa &r singel upplever att denne &r nojd med att vara det.

4.3.4 Fordelar

En fordel med chefspositionen som de flesta respondenter delar &r att de kan vara med och
paverka samt att folk lyssnar pa vad de sager. Men &ven att de far vara med och bestimma.
De far fatta egna beslut samt att de far vara med och driva teamet och avdelningen framat. Att
kunna planera sin tid mer sjalvstandigt &r en fordel som varderas hogt och som de flesta &r
overens om.

24



”[...] jag vill tvatta torsdag eftermiddag for det finns ingen tid, da gor jag det sa kan jag jobba pa
I6rdag for det ar ju, alltsd verksamheten styrs ju mycket utifran hur jag liksom delegerar, alltsa ger

ut sd.” (Kvinna, offentlig sektor)

De flesta anser dven att chefskapet skapar mojligheter for dem. Att de utvecklas som

manniskor och att de lar sig hantera andra manniskor battre.

Nar vi fragar om det finns nagra fordelar med att vara ung chef sa sager de flesta att de har
mycket lattare for den nya tekniken &n vad deras aldre kollegor har. Detta for att de ar vuxit
upp med tekniken och har haft den runt sig genom hela barndomen. En annan férdel som
majoriteten av respondenterna tror att de har &r att de inte &r lika inrutade i gamla rutiner som
de aldre kollegorna. De &r ~open minded” och har andra infallsvinklar, s de ser pa saker och

ting pa andra sétt &n de som har arbetat i organisationen en langre tid.

4.3.5 Nackdelar

Att chefsrollen paverkar privatlivet tar de flesta upp som en nackdel med sin chefsroll. Bade
att de tidsmassigt far mindre tid for familj och vanner och att arbetet ar svart att koppla bort

nar de ar lediga.

”Andra saker, det ir ju ind3 s4 att, jag maste ju planera min vardag mycket mer &n vad andra i min
omkrets, vanner och andra som inte &r chefer behdver goéra for deras jobb &r ju oftast mer kopplat
till att, har jobbar jag sen behdver jag inte tanka mer pa det, men mitt jobb slutar ju aldrig
egentligen. Det &r vil en stor skillnad. Jag méste planera min vardag for att kunna ha en vardag.”

(Man, offentlig sektor)

Enligt respondenterna ar en anledning till att arbetet ar svart att koppla bort all den nya teknik
som gor det valdigt latt att hela tiden vara tillganglig. Andra forvantar sig ocksa att de ska
vara det hela tiden. En annan nackdel som kommer upp &r att respondenterna hela tiden maste
tanka pa hur de beter sig i och med att de ar en forebild for bade medarbetarna och

organisationen.

Att arbetet paverkar familjelivet kommer dven upp nar vi frdgar om de kanner att de har fatt

offra nagot for att kunna ha sin roll. En av respondenterna uttrycker sig om sitt privatliv:

»Jag #r singel. Ar det en konsekvens av det man har gjort? Jag skulle inte vilja pastd att det ar en
konsekvens utav det jag gjort, utan det handlar om hur jag har valt att fokusera. [...] S& &r det ju
det att, jag la all energi pa mitt arbete, min utbildning, min karriar. Det ger dom konsekvenserna
da. Behdver man gora sd som jag har gjort? Nej, det tror jag inte men det var jag som, jag hade

ingen béttre, jag hade inte béttre erfarenheter da.”(Man, offentlig sektor)
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En annan nackdel som framkom var att respondenterna inte langre & “en i ganget” pa
arbetsplatsen. Flera av dem papekade anda att de inte forsokte skilja sig helt fran gruppen utan
att de ar en grupp som arbetar tillsammans.

”Men kvillstid ndr man har egen tid da ar jag med och éter, tar ett glas vin till maten och sen sa &r
det anda jag som valjer att nu far ni ha ert egna for da vill jag anda markera. Det tror jag &r valdigt
viktigt att man som ledare inte &r hur privat som helst med sina medarbetare for det tror jag kan bli
lite farligt, sen ska man inte bli opersonlig men att man maste hitta den balansen, men en ledare for

mig ingdr i gruppen.” (Kvinna, offentlig sektor)

Andra nackdelar som kom upp var att det var manga méten. Att det hela tiden var mycket att
gora och darmed fanns en risk att ga in i vaggen samt att arbetet aldrig tar slut. Men aven att

vissa personer tar alldeles for mycket av deras energi.

Respondenterna tycker inte att det finns sd manga nackdelar som uppkommit pa grund av
deras unga alder. En respondent papekar att det nog bara ar i de egna tankarna som aldern ar
en nackdel. En annan sager att det nog bara ar personen sjalv som gor aldern till ett problem.
Nagot som de flesta anda tar upp ar att de inte har tillrackligt med erfarenhet och kunskap.

Det &r enligt respondenterna nagot som kommer med aldern och nér de har arbetat lite langre.

4.3.6 Motstand

Nar respondenterna far frdgan om de upplevt ndgot motstand mot sitt chefskap sa sager alla
nej utom tva av de kvinnliga respondenterna. De séger bada att de mott pd motstand fran
andra, lite aldre kvinnor. De papekade aven att flera av deras tjejkompisar har stétt pa detta

problem nér de har sokt chefs- eller specialisttjanster.

”[...] nér jag sOkte jobbet stotte jag pa motstand. Hitta referenspersoner var inte det lattaste. Du &r
jatteduktig X. Men du &r sa ung, du kan inte vara chef. Framforallt fran andra kvinnliga chefer.
Som kanske inte sjalva blev chefer forrén de var 35-40 och tycker inte att man kan vara 26 och ha

ett chefsjobb.” (Kvinna, privat sektor)

Bada tva &r inne pa att de tror att kvinnorna ar radda for att bli omsprungna. Att det kommer
nagon som far géra nagot som de inte fick chansen att gora nar de sjalva var i den aldern. Det
ar kvinnor som har fatt kampa sig till sin position pa ett helt annat satt an vad respondenterna

har fatt gora.
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5.  Analys

Studiens syfte var att ur ett individperspektiv behandla erfarenheter och tankar hos chefer som
ar fodda pa 80-talet. | detta avsnitt kopplas resultat av intervjuerna samman med var teoretiska
referensram. Genom teori och tidigare forskning vill vi visa pa stod till de teman vi fann bland
respondenternas diskussioner. Tidigare har det tagits upp att forskningen inte alltid ar entydig
gallande Generation Y och inom vissa omraden kommer vi inte kunna sammankoppla vara
respondenter med forskningens uttalande. Detta ser vi kan berika forskningen och
uppmarksamma att det inte alltid & sd latt att kategorisera individer. Har presenteras
analysdelen utifran tvd omraden; vagen till positionen och hur deltagarna uppfattar sig sjalva

samt tankar, asikter och upplevelser kring chefskapet.

5.1 Vigen till positionen och hur deltagarna uppfattar sig sjalva.

Flertalet av respondenterna har haft en person pa arbetsplatsen som trott pd dem. Ofta en
person i en position dver respondenten som har sett att det funnits potential hos denne till
arbete i en chefsposition. De har sett en outnyttjad resurs inom organisationen (Obert m.fl.,
2010). Obert m.fl. (2010) pekar pa att en fungerande rekryteringsprocess med tydliga kriterier
ar forutsattningen for en valmaende organisation. Samtliga respondenter har rekryterats
internt vilket enligt Hessner (2009) kan medfora vissa risker. Enligt honom ges chefsrollen
oftast till den medarbetare som &r bast pa arbetsuppgiften. Men en duktig medarbetare
behdver inte automatiskt bli en duktig chef. Det kan istéllet medfora att chefskapet forsamras.
Samtidigt som det finns risker i internrekrytering for organisationerna sa ser vi stora chanser
och mojligheter for medarbetarna att utvecklas inom den egna organisationen. Hos
respondenterna var det viktigt att nagon inom organisationen “pushade” eller tillfrigade dem

for att de skulle soka tjansten och slutligen komma att arbeta i en ledande befattning.

| intervjuerna svarade respondenterna att de trivs i sina roller och kan se sig sjalva som chefer
aven i framtiden. Dock har de svart att sdga var de kommer att befinna sig. Martin (2005)
skriver att nar Generation Y pratar om langsiktighet sa har de ett perspektiv pa ungefar ett ar.
Detta bekraftar speciellt en respondent som utvecklar det genom att saga att fem ar ar lang tid
och att ett sa langt perspektiv finns inte. Aven om denna generation forvanar chefer i sin
langsiktighet har de potential till att bli en hogpresterande generation (Martin, 2005) vilket

gor att den dr val vard att satsa pa.
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Karridr eller karriarmanniska ar inte nagot som respondenterna vill identifiera sig med och
enligt forskning sa soker de inte efter materiellt vélstand (Furth m.fl., 2002). Har visar dock
empirin pa att en respondent skiljer sig fran de ovriga da denne tidigt ville bli chef. Ovriga
uppger inget specifikt yrkesmal, men de &r fast bestamda i att de i sitt arbete vill utvecklas, ha
kul och ma bra. Eftersom vara respondenter tillhor Generation Y kan vi dra kopplingar mellan
att de inte har ett specifikt yrkesmal och att de har vuxit upp i en miljo full av valmojligheter
(Martin, 2005). Det kan gora att de inte vet vad de ska eller kan vélja for det finns sa manga
mojligheter. Att de darfor inte valt ett specifikt yrkesmal ar kanske inte sa konstigt eftersom

de gor valet att inte vélja.

Bland respondenterna var den egna utvecklingen viktig och de ville inte falla in i rutiner.
Parment (2008) och Firth m.fl. (2002) skriver att Generation Y vill forverkliga sig sjalva och
att det ar det som driver dem framat. Detta forklarar respondenternas standiga vilja att
utvecklas. De vill saker for sin egen skull vilket gar att se da en dem sokte chefsrollen for att

se hur denne skulle fungera i rollen.

Social, glad och aktiv var egenskaper som beskrev respondenterna. Det ar inget som finns
med da forskare forsoker beskriva vasentliga drag hos Generation Y. Den enda egenskap som
gar att koppla samman med forskning ar social vilket dven Eisner (2005) tar upp. Att
majoriteten av respondenterna vill beskriva sig som aktiva ar nagot som frangar forskningen
som inte alltid ar 6verens om hur Generation Y ska beskrivas. Bade Parment (2008) och
Eisner (2005) véljer helt olika beskrivningar. Detta ger indikationer pa att det inte alltid &r s
latt att beskriva en kategori manniskor utifran gemensamma namnare. Att respondenterna gar
utanfor den kategorisering som forskare vill gora kan bero pa att de &r olika individer. Men
det som Parment (2008) och Sujansky (2004) tar upp i sin beskrivning gar att se i andra
diskussioner i empirin. Respondenterna lyfter fram sin forméaga att hantera teknik som en

fordel med att vara ung chef och de tycker att familjen, vénnerna och fritiden ar viktig.

Nagot som respondenterna betonade vid flera tillfallen var att de tyckte om arbeta med
manniskor. De diskuterade det som Martin (2005) tar upp om att de tycker om att samarbeta
och att de garna soker hjalp hos andra. Martin (2005) utvecklar detta med att Generation Y
fungerar som allra bast i grupp da de ar vana lagspelare. Respondenterna drevs av att se
medarbetare utvecklas och na mal. En av dem beskriver en gladje i att ga fram och ge en god

high five” nar de lyckats med nagot. Har pekar respondenten pa att denne tillsammans med
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sina medarbetare utgor en grupp eller ett lag och syftar pa att de tillsammans gjorde ett bra

arbete.
5.2 Tankar, asikter och upplevelser kring chefskap

I intervjuerna framkom det att respondenterna ansag att en chef ar uttalad och har mer ansvar.
Det styrker Hessner (2009) nér han beskriver en chef som en person med en formell position
som reglerar ansvar och befogenheter. Majoriteten av respondenterna skiljer pa begreppen
chefskap och ledarskap precis som Rubenowitz (2004) och Kotter (1990) gor.
Respondenterna utvecklar ledarskap med att det ar ndgot som fortjanas och ges av en grupp.
Enligt forskning ges detta i fortroende utifran en ledares handlingar (Hessner, 2009).

De tva respondenter som skilde sig fran de Gvriga i gruppen da de definierade sig som ett
mellanting mellan chef och ledare anvéande sig av situationsanpassat ledarskap. Det innebar att
de anpassade sitt ledarskap utifran medarbetarens behov av stéttning eller styrning sa som
Alvesson m.fl. (2007) beskriver. En av respondenterna uppgav att denne anpassade sig utifran
tre roller; chef, ledare och coach som denne véxlade mellan beroende pa situation och
medarbetare. Kravdes det tillrattavisning var det chefsrollen som behdvdes men ville de fa

gruppen att félja agerade de ledare.

De ledaregenskaper som respondenterna tar upp skiljer sig fran varandra och det &r svart att se
ett samband. Men det finns anda ett antal egenskaper som majoriteten av respondenterna tar
upp och som aterkommer. De ledaregenskaper som kommer upp i empirin skiljer sig helt fran
de som Kirkpatrick m.fl. (1991) kommer fram till i sin studie. Daremot gar det att se nagra av
de gemensamma egenskaperna hos respondenterna i den svenska studien av Persson m.fl.
(2007). Det ar egenskaperna att inge fortroende och handlingskraftig. Att egenskaperna skiljer
sig at kan bero pa att det kravs olika kriterier beroende pa arbetsuppgifter. Detta &r en
anledning till varfor det &r viktigt med en rekryteringsprocess som har tydliga kriterier (Obert
m.fl., 2010).

Nar respondenterna daremot diskuterar sina styrkor i chefsrollen sa dyker vissa av Kirkpatrick
m.fl. (1991) egenskaper upp. Respondenterna ser att en del av deras styrkor ligger i att de ar

drivande och att de har kunskap om verkligheten.
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5.2.1 Work-life-balance

Work-life-balance ar ndgot som préglar respondenterna och de ser att det ar viktigt att
arbetslivet inte inkraktar pa privatlivet. Samtliga respondenter lagger mycket tid pa sitt arbete
men de ser ocksa att det &r viktigt att det ges tid till fritid. Enligt Martin (2005) har Generation
Y under sin uppvéxt sett hur deras foraldrar paverkats av arbetslivet och de har bestamt sig for
att skapa en battre balans i sitt liv. Att respondenterna skulle ha paverkats av sina foraldrar ar
inget som gar att se i empirin, men de diskuterar flertalet ganger vikten av att hitta balansen.
En respondent ar extra tydlig med att arbetet inte far “krascha” fritiden. For att uppna
balansen diskuterar respondenterna att det krévs planering eftersom de arbetar mer &n heltid.
Det var tva manliga respondenter som hade smabarn och de sdg en svarighet i att kombinera
familjeliv. med arbetsliv. Men oavsett kon och familjesituation var balansen viktig for
respondenterna. Loughlin m.fl. (2001) diskuterar Generation Y och de sager att det finns olika
syn pa ansvaret inom familjen. Det gar att se da kvinnorna i studien skilde sig fran mannen i
sitt tankesatt kring familj. De sag sin chans att arbeta mycket nu innan de véljer att skaffa
barn. Enligt Loughlin m.fl. (2001) &r det viktigare for kvinnor att hitta balansen for att kunna

arbeta pa ledande positioner.

Work-life-balance ar nagot som avspeglar sig pa flera stallen i empirin. Det finns en tanke hos
respondenterna att det ar bristen av balans som skrammer 80-talister fran att bli chefer. De
tror ocksa att ansvaret som ligger pa en chef kan vara skrammande. Detta utvecklas av en
respondent da denne sdger att det inte &r vart risken att vara chef, da det ar du som aker dit om
nagot gar fel. Har sager forskningen emot. Enligt Martin (2005) ser Generation Y ansvar som
en prévning och det dr inget som ska undvikas utan det staller fardigheter och formagor pa
prov. Hans tankar gar att se hos en respondent da denne tagit chefsrollen just for att préva sina

formagor.

5.2.2. Foljder av chefskapet

Respondenterna ser en stor fordel i att de har frihet och flexibilitet 6ver att sjalva kunna
planera och ldgga upp sina dagar. Det ser vi kan kopplas till de krav som forskning séger att
Generation Y har pa arbetsgivaren. Det inte dr intresserade av langsiktiga formaner utan de
vill kunna nyttja dem direkt (Sujansky, 2004).

En fordel som respondenterna kéande att de hade pa grund av sin unga alder var att de hade latt
for tekniken. Det ar dven nagot som Martin (2005) tar upp nar han séger att tekniken har

format Generation Y. Respondenterna séger dven att de har lattare for att se nya saker da de
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inte ar lika inrutade i det gamla rutiner. De ser sig som mer ”open minded” pa grund av att de
alltid haft tekniken runt sig. Enligt Furth m.fl. (2002) har Generation Y lattare for att ta till sig
ny teknik och nya livsstilar vilket bekréaftar respondenternas egna tankar. Dock ser
respondenterna dven den unga aldern som en nackdel da de anser att de saknar erfarenhet

vilket de precis som Firth m.fl. (2002) menar kommer ju &ldre de blir.

Empirin belyser att medarbetarna ses som viktiga i respondenternas arbete och som vi tidigare
namnt fungerar Generation Y mycket bra tillsammans med andra (Martin, 2005). En nackdel
som kopplas till detta &r att respondenterna i sin chefsposition inte l&ngre &r ”en i ganget”. De
pratar om att de inte forsoker skilja sig helt fran gruppen men en respondent papekade att det
var viktigt att inte bli for privat. Forskning sdger att det for Generation Y ar viktigt med
relationer pa en arbetsplats. Individerna som tillhér generationen &r intresserade av att ha
trevliga arbetskamrater och vill ha en gemenskap med kollegorna (Furth m.fl., 2002).
Samtidigt som respondenterna pratar om utanforskapet sa belyser de vikten av att markera och

ge arbetsgruppen egen tid.

Det var bara tva av respondenterna som ansag att de hade stott pa nagon form av motstand pa
grund av sin position. Bada var kvinnor som hade st6tt pa motstandet fran andra, nagot &ldre
kvinnor. Enligt den forskning om chefsmotstand som fokuserar pa kon och ledarskap &r de
vanligaste forklaringarna till motstand mot kvinnor glastaket och homosocial reproduktion.
Begreppen forklarar motstand mot kvinnor i organisationsstrukturerna eller genom att mannen
pa nagot satt missgynnar kvinnor (Blomquist m.fl., 2010). Forskningen gar inte att jamfora
med respondenterna som inte sttt pa motstand pa grund av strukturerna eller av méan. Istéllet
ar det kvinnor som forsokt satta stopp for andra kvinnor. Dem sjélva for en teori om att det

grundar sig i avundsjuka, att de aldre kvinnorna ar radda for att bli omsprungna av de yngre.
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6. Slutsats

Mycket av den teori och forskning som behandlar generationer handlar om att kategorisera
egenskaper och dela in individer i fack. Detta galler sjalvklart aven Generation Y. Det var
svart att fa en helt klar bild av hur en 80-talist ar. Detta da de flesta teorier och studier namner
olika egenskaper samtidigt som var egen studie ocksa visade pa olikheter. Att kategorisera
individer kan ge dem en stampel bara for att de tillndr en specifik generation. Darfor bor
kategorisering undvikas for att kunna ta tillvara pa de individuella skillnader och det unika

som finns i varje manniska.

Aven om det inte fanns nagra egenskaper som egentligen var helt gemensamma i var studie s
gar det att se drag. Respondenterna ar personer som ar glada, sociala och 6ppna. De har ett
driv att komma framat och astadkomma nagot. Vad de vill dstadkomma &r olika, det kan vara
ett ekonomiskt resultat eller att fa hjalpa manniskor att utvecklas. Det marks att det finns ett
genuint intresse for manniskor bland de personer vi har intervjuat. Det anser vi ar viktigt da

chefskapet till stor del gar ut pa att arbeta med manniskor.

Det verkar finnas en stor potential till bra chefer bland 80-talisterna. Genom de svar vi har fatt
pa vara tre fragestallningar som redovisats i resultatdelen kan vi utlasa tvd monster. Dessa
monster ser vi kan stdmma overens med de férdomar och tankar som finns om att 80-talister
inte vill bli chefer. Generationsvaxlingen gor att det traditionella synsattet om chefer &ndras

och det kommer in en ny generation som stéller nya krav.

Det forsta monstret ar att 80-talister inte vill bli chefer. Vi ser dock att det inte beror pa att de
inte vill utan att de inte vet vad de vill. Nastintill samtliga respondenter beh6vde nagon som
gav dem en “push” i ratt riktning for att inse att de skulle passa som ledare. Vi ser darfor att

det borde finnas fler 80-talister ute i Sverige som bara inte vet att de skulle vara bra chefer.

Det andra ar att det finns klara asikter om hur chefsyrket &r, att det ar en massa ansvar och att
det inte finns tillrackligt med tid till familj och fritidsintresse. Detta ar nagot som de flesta
respondenter tar upp som ett problem. Men samtidigt anser de att det absolut ar vért det for de

far sa valdigt mycket tillbaka fran sina arbeten.

For att fa fler 80-talister till de ledande positionerna tror vi att arbetsgivare bor ha i atanke, att

de yngre generationerna kanske behdver mer uppmuntran an tidigare generationer. Det &r
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ocksa bra om arbetsgivaren vet om att det kan finnas guldkorn ute i organisationen som inte
kommer att komma fram utan hjalp. Chefsrollen maste goras mer attraktiv och den ska vara
vard arbetet som laggs ner. Chefsyrket ar ett tufft och kravande yrke. Organisationer maste

kommunicera ut varfor det ar vért att vara chef.
6.1 Framtida forskning

Det hade varit intressant att vidareutveckla studien fran enbart 80-talisters egen syn pa
chefskap. Att gora en studie for att se om det finns en speciell grupp 80-talister som vill bli
chefer och vad det i sa fall ar som skiljer dem fran de som inte vill bli det. Till exempel kan en
grupp 80-talister som innehar en chefsposition jamféras med en grupp 80-talister som inte har
det. Det hade dven varit intressant att jamfora olika generationers syn pa chefskap och se om
de skiljer sig at. Om synsattet forandras beroende pa vilken generation man tillhor da
forskning tyder pa att drag och egenskaper delas mellan generationer. Studien hade till
exempel kunnat utga fran en jamfarelse av det chefskap en grupp 80-talister har med en annan
generation, till exempel 40-talister.

Vi ser &ven ett valdigt intressant forskningsdmne i ett av de resultat som framkom i studien.
Kvinnorna hade enbart stétt pd motstand fran andra, nagot aldre, kvinnor. Detta kan ge en ny
pragel pa jamstalldhetsforskningen da kvinnor i studien upplevt motstand fran kvinnor och

inte fran man.
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http://www.chef.se/dynamisk/index.php/index/artikel/tuffare-foer-unga-chefer/

Bilaga 1. Intervjuguide

Kan du beskriva dig, vem ar du?

- Alder

- Utbildning

- Familjesituation

- Klassituation

- Arbetsuppgifter - hur lange?

- Forsta chefsjobbet?

- Vilka egenskaper beskriver dig? (hur ar du som person)

- Vad har du for yrkesmal? Chef i framtiden? Hur ska du komma dit?

Vad innebar chefskap for dig?

- Skiljer du mellan chef- och ledarskap?

- Hur ska en chef vara?

- Hur fick du ditt chefsjobb? slump/medvetet?

- Trivs du i rollen som chef?

- Hur ar du som chef? Ser du dig som en chef eller en ledare?
- Vad ar det som gjort att du blivit chef?

- Dina styrkor som chef

- Vad drivs du av?

- Hur sag du pa chefsrollen innan du tog den? Stammer bilden?

Vilka for/nackdelar ser du i din roll som chef?

- Fordelar/nackdelar med att vara chef? Exempel...

- Fordelar/nackdelar med att vara ung chef? Exempel...

- Vilka svarigheter och motstand ser du att det finns for unga chefer?

- Ar det ndgot du far offra for att kunna vara chef?

Avslutning
- Vad tror du det &r som gor att farre unga vill bli chefer idag?

- Vad tror du behovs for att fler unga ska bli chefer?
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Bilaga 2. Mail

Hej ...!

Nu &r det snart dags for intervju och vi vill tacka dig for att du tar dig tid for att tréffas oss.
Tanken med var c-uppsats &r att vi vill ta reda pa vad det ar som gor att vissa 80-talister vill ta
ledande befattningar i organisationer och hur organisationer ska gora for att fa dem till det.

Intervjun kommer att fokusera pa dig som chef och pa dina erfarenheter.

For att pa basta satt kunna transkribera och analysera materialet sa kommer vi att spela in
samtalet. Det du berattar under intervjun kommer att behandlas i var c-uppsats och det
kommer att behandlas konfidentiellt. Alltsa kommer aldrig ditt namn eller din organisation att

namnges i uppsatsen.

Det vi skulle vilja att du gor innan intervjun ar att du tanker igenom varfoér du blev chef och
hur det &r att arbeta i en ledande befattning. Tank garna igenom om det finns nagra speciella
situationer dar du haft fordelar respektive nackdelar med att vara ung chef.

Har du nagra fragor hor garna av dig annars ser vi fram emot att traffa dig pa ...dag den ...
Med vanliga hélsningar

Julia Ericsson och Elin Svensson

0708-XXXXXX 0736-XXXXXX
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