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The aim of this study was to increase knowledge on whether there is a
difference in needs and expectations regarding leadership and different
leadership theories between younger and older generations in the workplace.
Active on today’s labor market are three large groups from different generations
- Baby Boomers (born 1943-1960), Generation X (born 1961-1981) and
Generation Y/Millennials (born 1982-2002). Previous studies show that each
generation has its own qualities and characteristics. Employees from Generation
Y are the ones taking over the labor market as the older generations are on the
verge of retirement. This poses a challenge when it comes to managing,
attracting and retaining younger talents, which is why we found the topic to be
of interest from an HR point of view. Three established leadership theories were
chosen to compare the views on leadership between the different generations.
The chosen theories were Transformative Leadership, Leader Member
Exchange and Servant Leadership. This study was based on a mixed method
design between 15 semi-structured interviews and a quantitative survey with
204 respondents. The qualitative data was processed through a thematic
analysis where the three chosen leadership theories formed the predetermined
head themes. The questions used in the quantitative survey were also
constructed from the Transformative Leadership theory, LMX and Servant
Leadership. The quantitative data was tested using independent t-tests. The
study did not show any significant differences between the generations’ needs
and expectations on a leader in regards to the three chosen leadership theories.
However, the qualitative interviews showed several distinctive characteristics
and expectations in terms of leadership. The younger generation displayed a
greater wish and demand for present, supporting leaders who offered frequent
intercommunication and provided guidance. Individual consideration was very
important to the younger employees. The older employees valued other things
from their managers, such as trust, freedom at work, respect for their
competence and the ability to affect their own work tasks. In conclusion, even
though the study didn’t show any significant differences in regards to
Transformative Leadership, LMX and Servant Leadership, the result still shows
that the younger generations’ demand for individual consideration will create
challenges for both managers and HR in the future.



Forord

Vi vill rikta ett stort tack till vdr uppdragsgivare, Stena Line, och deras fantastiska
HR-avdelning. Utan ert professionella forhallningssétt, ert engagemang och er 6ppenhet infor
vara idéer och forslag hade inte den hir undersdkningen varit mojlig att genomfora. Tusen
tack dven till alla respondenter som bidragit med ménga intressanta reflektioner och, framfor
allt, sin dyrbara tid. Det storsta av tack vill vi rikta till var eminente handledare Jan Johansson
Hanse som pi ett outtrottligt sitt kommit med kontinuerlig feedback, stottning och goda rad
pa végen.

Slutligen vill vi tacka varandra for ett gott samarbete och for att vi tillsammans astadkommit
en produkt som vi &r stolta dver. We did it!

Daniella och Karin, 2 juni 2017



Genom tiderna har olika generationer kommit in 1 arbetslivet med olika
forutsédttningar och varje generation har #dntrat arbetsmarknaden med sina egna, unika
kvaliteter (Myers & Sadaghiani, 2010). P4 arbetsmarknaden arbetar idag minst tre vitt skilda
generationer sida vid sida (Dannar, 2012; Howe & Strauss, 2007). Av dagens medarbetare har
vissa sett krig och finanskriser medan andra enbart har erfarenhet av vélfird och en
blomstrande ekonomi (Jonkman, 2011). Varierande forutsittningar och erfarenhet &r sadant
som troligtvis har paverkat olika generationers syn pa chefskap samt vilka krav och
forvantningar som stéllts pa chefers ledaregenskaper. Det dr med utmaningar kopplat till just
olika generationers behov som var uppdragsgivare Stena Line intresserade sig for
medarbetares krav pd chefer och hur organisationen skulle kunna arbeta med
generationsanpassat ledarskap framover for att engagera sina medarbetare.

Det ér ett vilként faktum att engagerade medarbetare kan bidra till béttre resultat och
storre ekonomiska framgéngar for foretag och att chefer i sin tur kan ha stor inverkan i vilken
omfattning medarbetare blir engagerade (Anderson, Baur, Griftith, Buckley, 2017; De Luque,
Washburn, Waldman & House, 2008; Harter, 2016; Thompson, Gregory, Siegfried, William
& Yancey, 2012). T takt med att nya generationer tar plats pa arbetsmarknaden och i viss
utstrdckning stéller nya krav pa sina arbetsgivare kommer foretag att behova ténka om och
rusta chefer till att engagera en annan uppsittning anstéllda (Forsyth, 2009; Jonkman, 2011).
Infor framtiden behdver darfor vikt ldggas pa att forsoka se vilka vigar personalvetaren och
HR-funktionen ska kunna ta for att hjidlpa chefer att mota de krav som finns hos en ny
generation arbetstagare (Ulfsdotter Eriksson, 2013).

Genom att titta pa generationernas behov kopplat till ledarskapsteorier har resultatet
indikerat att det fanns vissa skillnader mellan generationer som skulle kunna motivera att
chefer bor anvinda sig av ett generationsanpassat ledarskap. Dock fann vi inget stod 1 att
nagon specifik ledarskapsstil passar nagon aldersgrupp béttre. Det fanns snarare vissa
utmirkande drag fran olika ledarstilar som tycktes passa medarbetare fran olika generationer
olika val. Vi har funnit stod i teorin att ledarskapsstilar kan behdva ses dver och anpassas
bittre till den nya aldersgrupp som nu utgdr den stdrsta generationen pa arbetsmarknaden
(Anderson et al., 2017).

Chefskap har i studien definierats som den befattning som en person formellt blivit
tilldelad utifrdn maélet att leda organisationen till ett visst resultat. Ledarskapet har hér
behandlats som en del av chefskapet pa grund av chefens maktstillning som ofta naturligt satt
chefen i en ledande position (Udd, 2016; Wilson, 2008). Med arbetsmarknad asyftas
genomgaende i studien den typ av arbetsmarknad som aterfinns i vasterlandska samhaéllen.

Syftet med den hér undersokningen har varit att fi 6kad kunskap om huruvida det
fanns skillnader 1 forvantningar och behov hos generationer av unga arbetstagare och dldre
arbetstagare géllande synen pa chefer och deras ledarskap kopplat till ledarskapsteorier.

Uppdragsgivaren

P& Stena Lines hemsida (2017) framgar det att foretaget dr ett av vérldens storsta
farjerederier med ett omfattande linjendt. Deras serviceutbud innefattar allt fran resor for
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privatpersoner till godstransport for olika foretag. De har en véletablerad position pa
marknaden och jobbar aktivt for att bibehélla ett starkt varumérke och utveckla verksamheten
ytterligare. Stena Line arbetar fokuserat och strukturerat med innovation for att standigt vara i
framkant och behalla ndjda kunder virlden Gver. Deras arbetsmetod har for avsikt att skapa
langsiktiga och stabila relationer med sina kunder och dirigenom dven skapa en god och
trygg arbetsmiljo for sina egna anstdllda. I allt de gor stravar Stena Line efter att nd sin vision
‘Connecting Europe for a sustainable future’ (Stena Line, 2017).

Teori

Det teoretiska urvalet har gjorts mot bakgrund av uppdragsgivarens 6nskemal samt
mot de praktiska forutséttningar som legat till grund for studiens utformning. Med hjilp av
utvald teori, 1 huvudsak bestdende av generationsforskning och chefs- och ledarskapsteorier,
har vi forsokt forstd, undersoka och underbygga den empiri som inhdmtats genom intervjuer
och enkdtundersokning.

Generationsvariabler

Da studien frimst undersokt generationer med inriktning péd arbetslivet har den
teoretiska referensramen avgrénsats till de generationer som i stor utstrickning fortfarande
kan anses vara aktiva pd arbetsmarknaden idag. Bakgrunden kring generationsvariablerna ar
viktig for att kunna forstd och tolka det material som presenteras i resultatdelen. Storst vikt
har lagts p4 Generation Y/ Millennials (Howe & Strauss, 2007), vilka har behandlats inom
kategorin for wunga arbetstagare 1 studien och som varit uppdragsgivarens storsta
intressefokus infor framtiden. Under kategorin dldre arbetstagare ingar vad som ofta
refereras till som Generation X och Baby Boomers (Howe & Strauss, 2007). Utifran tidigare
forskning har det funnits ndgot varierande avgrinsningar mellan generationerna géllande
fodelsear men i den hér studien har generationerna delats upp efter Howe och Strauss’ (2007)
vedertagna definition. Foljaktligen kommer nedan arbetstagare fodda ndgon géng mellan ar
1982-2002 réknas till unga arbetstagare medan personer fodda 1981 eller tidigare riknas till
dldre arbetstagare (Howe & Strauss, 2007; Jonkman, 2011).

Unga arbetstagare. Generation Y och Millennials ar tvd begrepp som 1 teorin
beskrivit den generation unga arbetstagare som under senare ar har blivit aktiva spelare pa
arbetsmarknaden (Anderson et al., 2017; Myers & Sadaghiani, 2010 ). Till skillnad frin dldre
generationer, dér fordldrar varit tydliga auktoritetsfigurer, har denna generations barndomstid
priglats av en uppfostran under demokratiska forhdllanden. Barnen fran Generation Y har fatt
storre utrymme till medbestimmande i hemmet pa ett sitt som tidigare generationer aldrig
upplevt. Generation Y har ocksa i storre grad varit papassade och uppmuntrade under sin
uppviaxt (Howe & Strauss, 2007; Myers & Sadaghiani, 2010). Tidigare forskning pekar pd att
den uppmaérksamhet generationen fatt med sig frdn hemmet under uppvéxten gjort avtryck



dven nir det kommer till vad unga arbetstagare forvintar sig av chefer i arbetslivet. Det har
bland annat visat sig att unga arbetstagare uppskattar ett ledarskap som dr individbaserat,
stottande och personligt 1 storre utstrdckning 4n andra generationer (Anderson et al., 2017,
Cox, 2016).

De unga arbetstagarna har till stor del vuxit upp 1 en ekonomi som varit under standig
tillvaxt. De ér darfor en generation som litar pa att det alltid kommer finnas ett skyddsnét om
de misslyckas, vilket ocksa i minga avseenden gjort generationen till orddda entreprendrer
(Jonkman, 2011). Unga arbetstagare har 1 stor utstrdckning velat arbeta med kvalificerade
arbetsuppgifter, inneha hoga positioner och ser ingen begriansning i den egna formagan
(Anderson et al., 2017; Thompson et al., 2012). De har uppfattats vara en flyktig generation
som ser arbetsliv och relationer som négot att prova pa for att finna sin vdg. Som arbetstagare
har de darfor ofta kallats for illojala och krivande (Anderson et al., 2017; Myers &
Sadaghiani, 2010; Thompson et al., 2012). Generation Y vill pdverka och vet att de har
makten att paverka samhéllet genom sina framstiende digitala kunskaper, ndgot som Howe
och Strauss (2007) menade att generationen kommer att kunna anvénda till sin fordel 1
arbetslivet. Foretag maste idag, for att vara konkurrenskraftiga pd arbetsmarknaden, dérfor
arbeta aktivt for att attrahera dessa unga, ambitidsa och eftertraktade arbetstagare (Anderson
et al., 2017).

Aldre arbetstagare De tva grupper av ildre arbetstagare som idag fortfarande till stor
del dr aktiva pa arbetsmarknaden kallas ofta for Generation X (fodda 1961-1981) och Baby
Boomers (fodda 1943-1960) (Howe & Strauss, 2007; Jonkman, 2011). Generation X dr den
forsta generationen som vuxit upp i hushall diar bada fordldrarna i stor utstrickning arbetat
heltid. De ségs vara en sjdlvstindig generation som dr vana att arbeta hart for att nd sina mal
och ogillar att bli kontrollerade i sitt arbete (Dannar, 2012; Jonkman, 2011). Generation X har
pa ménga sitt haft en tuff vig in 1 arbetslivet da den forsta delen av deras yrkesverksamma ar
priglades av lagkonjunktur och ekonomisk instabilitet. Detta har gjort att generationen fatt
lara sig att virdesitta en anstéllning och mojligheten att gora karridr. De har ddrmed blivit en
generation realister som forstdr att de sjdlva maste arbeta hért for att lyckas. Generationens
hirda attityd och ambitioner har gjort dem framgangsrika pa dagens arbetsmarknad men
samtidigt auktoritdra och padrivande i sitt arbetssdtt (Howe & Strauss, 2007). Personer
tillhorande Generation X ségs uppskatta effektiv kommunikation, flexibilitet och effektivitet.
Chefer fran Generation X litar pd sina medarbetare och som medarbetare forvéntar sig
generationen 1 sin tur stor tillit frdn sin chef. Jonkman (2011) menar att Generation X har en
utpriglad sjélvstandighet och ser sin karridr om en otroligt viktig del av den egna identiteten.

Baby Boomers har fatt sitt namn fran det stora fodelsetal som generationen innehaller
och storleken kommer att ha en paverkan pa arbetsmarknaden inte bara 1 Sverige men ocksa i
hela vérlden. Baby Boomers har varit en generation av entreprendrer och ledare och
generationen har gjort ett mycket stort avtryck i historien genom att ha varit med och
paverkat séttet vi ser pé rasism, oréttvisor, jaimlikhet och korruption. Generationen préglas av
idealism och bestir av personer med starka asikter som rakryggat vaga std for vad det tycker.
Jonkman (2011) menade att Baby Boomers uppskattar en ledare som végar vara personlig,
kénslosam och som kan sldppa pa fasaden. Baby Boomers har haft en forvintan om att chefen
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ar nagon som ska foregd med gott exempel och vara en forebild for sina medarbetare. Det ar
den fOrsta generationen som fOrvintas arbeta forbi det som tidigare ansetts vara en lamplig
pensionsilder (Howe & Strauss, 2007). Dock ligger masspensioneringar fran
Babyboomer-generationen inom en snar framtid pa arbetsmarknaden, vilket innebdr att
manga ledarfunktioner inom de nirmaste aren kommer att domineras av den drivna och
framfusiga Generation X (Dannar, 2012; Howe & Strauss, 2007; Jonkman, 2011).

Chefskap och ledarskap

Den storsta skillnaden mellan ledare och chefer har generellt sett varit att ledaren
blivit tvungen att fortjina sin makt, medan en chef tilldelas makt direkt genom ett formellt
beslut (Chiu, Balkundi, & Weinberg, 2017; Forsyth, 2009; Ibrahim & Cordes, 1996). Dock ér
det ocksd mgjligt att utova ledarskap utan att nddvéndigtvis vara chef (Granberg, 2011;
Wilson, 2008). For att vara en bra chef krivs 1 forsta hand ett bra ledarskap och dven om
begreppen chef och ledare teoretisk inte betyder samma sak dr de tétt kopplade till varandra
(Nationalencyclopedin, 2017a, 2017b).

En ledare har beskrivits som ndgon som guidar andra i deras strivan efter att
organisera sig i nidgon typ av aktivitet och de allra flesta grupper har nigon typ av ledare
(Forsyth, 2009). Ledaren har haft i uppgift att motivera och genom sitt inflytande styra
organisationen mot framgang. En chefs arbetsuppgifter har varit tétt kopplade till de faktorer
som 1 teorin beskrivits som viktiga komponenter av ett ledarskap. Chefers sociala
maktposition har sannolikt ocksa péverkat foljarnas tendens att se chefer som naturliga ledare
(Chiu et al., 2017; Wilson, 2008). En central idé inom modern ledarskapsforskning har varit
att ledare initierar forandringsarbete och att chefer forvaltar strukturer som redan existerar
(Granberg, 2011). Att det som regel ingér i en chefs befattningsbeskrivning att leda personer
och grupper 1 organisationer har ocksa motiverat valet att i denna studie anvénda ledarskap
och chefskap synonymt med varandra. Om en chef blir duktig pd att leda kommer
organisationen troligtvis att nd sina mal pa ett mer effektivt sétt och det blir darfor ocksa
viktigt att titta pd vad chefer kan gora for att leda pa rétt sétt i framtiden (Udd, 2016).

Ledarskapsstilar

Det finns otaliga teorier om ledarskap och forskningens fokus har ocksa skiftat Gver
tid. En méngd studier och undersokningar i modern organisations och-ledarskapsteori har
riktat in sig pd vikten av ledarskapet som ett medel for att 6ka motivation hos arbetstagare
(Boglind, Héllsten & Thilander; 2013; De Luque et al., 2008). Darfor har tre vanligt
forekommande ledarskapsteorier valts ut och presenterats nedan. Gemensamt for teorierna ar
att de 1 nagon grad berdr chefers mdjlighet att anpassa sin ledarskapsstil for att skapa
framgangsrika organisationer.

Transformativt ledarskap. Denna ledarskapsteori handlar om att ledaren inspirerar
medarbetaren att prestera 6ver vad som forvintas genom att knyta an till hens ideal och moral
(Bass, 1999; Granberg, 2011). De karaktirsdrag som praglar teorin ar idealiserat inflytande
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(karisma), inspiration, intellektuell stimulans och individuellt beaktande. Nér Bass (1999)
beskrev teorin anvindes ordet ‘karisma’ frekvent. Enligt Granberg (2011) &r det dock svart att
anpassa ordet ‘karisma’ till svensk ledarskapskultur eftersom ordet ger associationer till
elitism och glorifiering av ledare som anvént sin karisma for att utdva maktmissbruk, till
exempel Hitler och Stalin. Darfor anvinds istillet begreppet ‘idealiserat inflytande’. Med det
avses att ledaren dr en forebild for medarbetaren genom att sjdlv foregad med gott exempel;
medarbetaren vill identifiera sig med ledaren och kinner tillit till denne (Bass, 1999). Det
andra karaktdrsdraget, inspiration, innebér att ledaren uppmuntrar medarbetaren genom att
dela med sig av inspirerande visioner och malbilder. Intellektuell stimulans innebdr att
ledaren uppmuntrar och utmanar medarbetaren till att vara innovativ och kreativ 1 sitt
tankesétt och att 16sa problem pa nya sitt. Det fjdrde och sista karaktirsdraget som utmarker
den transformativa ledarskapsteorin &r individuellt beaktande. Ledaren visar personlig
omtanke gentemot medarbetaren genom att stotta, coacha och ge feedback. Medarbetaren
kinner sig pa sa sitt uppmirksammad och hens individuella behov blir tillgodosedda. I
manga fall blir chefen en mentor fér medarbetaren (Bass, 1999; Granberg, 2011).

Det transformativa ledarskapet presenterades redan ar 1978 men har sedan dess
utvecklats vidare - framfor allt av forskaren Bass (1999). Teorin presenteras ofta tillsammans
med den transaktionella ledarskapsteorin. Med ett transaktionellt ledarskap asyftas att ledaren
klargor vilka krav som stills pd medarbetaren. Medarbetaren blir 1 sin tur belénad for det
utforda arbetet 1 form av lon eller bonus, alternativt bestraffad om kraven inte uppfylls
(Granberg, 2011). Ledarskapet kan bade utdvas passivt och aktivt. Genom aktiv ledning kan
chefen Overvaka medarbetarens arbete och gé in och ritta till det om det inte mdter dnskvard
standard innan det uppstar alltfor stora problem. Ett mer passivt forhdllningssatt innebér att
chefen vintar med att agera tills skadan redan ar skedd (Bass, 1999). Den transaktionella
ledarskapsteorin och den transformativa ledarskapsteorin sags tidigare som motsatta teorier
men nyare forskning visar att teorierna snarare kompletterar varandra (Bass, 1999). Den stora
skillnaden teorierna emellan dr synen pd hur medarbetare skall motiveras. Studier visar att
chefer som dr mer transformativa én transaktionella 1 sitt ledarskap oftare ses som bittre och
mer effektiva ledare av sina medarbetare (Bass, 1999). Med utgdngspunkt i befintlig
ledarskapsforskning har en del hédvdat att de chefer som lyckas anta ett transformativt
ledarskap, med vilket de frdmjar relationer och méter individens behov, ockséa ér de chefer
som lyckas motivera och behélla unga arbetstagare (Thompson et al., 2012)

Leader Member Exchange. Leader Member Exchange (LMX) dr en ledarskapsteori
som ldmnat plats at individuella forutsittningar och relationer genom att fokusera pd det
unika forhallande som finns mellan varje ledare och medarbetare (Forsyth, 2010). Anstédllda
och chefer far utbyte av varandra genom att gemensamt koncentrera sig pa det som ar viktigt
for att just deras organisation skall nd onskade resultat (Graen & Uhl-Binen, 1995). LMX
fokuserar alltsd inte enbart pa de kvaliteter och karaktirsdrag som i andra ledarskapsteorier
normalt associeras med en ledare, utan tar dven hinsyn till foljarens delaktighet i att forma
ledaren och relationen mellan ledare och f6ljare (Graen & Uhl-Bien, 1995).

LMX-teorin har gatt igenom en del fordndring och forfinats genom aren.
Grundstommen i teorin dr dock densamma och de tre facetterna ledare, foljare och
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forhdllande bildar viktiga inkorsportar till att forsta vad ett gott ledarskap bor innehalla enligt
LMX (Graen & Uhl-Bien, 1995). Den facett av LMX som handlar om ledaren lidgger vikt vid
de beteenden, karaktirsdrag, den personlighet och attityd som kan vara relevant hos en chef
for att uppna onskvart ledarskap. Genom att vidare analysera foljaren som en aktér i LMX
visas ocksd hur personlighetsdrag, beteende och attityd hos foljaren kan paverka vilka
kvaliteter som bor finnas hos en chef. Den tredje facetten i LMX fokuserar pa vad som krivs
av relationen mellan ledare och foljare for att uppna ett bra ledarskap. Studier inom LMX har
genom aren landat i att relations-facettens storsta tyngdpunkter ofta ligger pa fortroende,
respekt och gemensamma &dtaganden. (Graen & Uhl-Bien, 1995). Extra viktigt har har det
darfor varit med kdnslor som skapar en Oppen och personlig relation mellan ledare och
foljare. Det har ocksad varit viktigt att lyckas finna en lojalitet dar parterna stitt upp for
varandra och vidare visat professionell respekt for varandras kunskap och kompetens. LMX
har dessutom pévisat vikten av chefers eget engagemang som en bidragande faktor till att
medarbetare presterar bittre och anstrianger sig mer (Hanse, Harlin, Jarebrant, Ulin & Winkel,
2016).

Servant Leadership. Greenleaf (1977) menade redan pd 1970-talet att chefer i
framtiden skulle behdva stirka sina medarbetare genom ett ledarskap som skapar en
fortroendeingivande organisationskultur. Forfattaren menade att genom att praktisera servant
leadership, eller pa svenska tjdnande ledarskap, skulle organisationer kunna vinna
medarbetarnas genuina inre engagemang och bli framgangsrika (Greenleaf, 1977). Da
Generation Y har sagts stilla nya och hogre krav pa chefers individanpassade
ledaregenskaper har darfor teorin om servant leadership fortsatt att vara aktuell i modern
ledarskapsforskning (Iarocci, 2017; Jonkman, 2011).

Greenleaf (1977, 1998) beskrev dem som anvénder sig av servant leadership som
personer med god formaga att samarbeta och som personer med en tydlig 6vertygelse och
identitet. De tjdnande ledarna var personer som sag sig sjdlva som delar av ndgot storre och
kunde se hur summan av deras individuella delar kunde komma att leda till framgang
(Greenleaf, 1998). Greenleaf (1977, 1998) menade dock inte att alla skall tdnka likadant eller
att grupper bor vara homogena. Servant leadership handlar istéllet om att vara 6ppen for att
frimja kreativitet hos individer inom en grupp och att fa dem att vixa. P& sd sétt skapas en
stabil kultur inom organisationen (Dannar, 2012; Greenleaf, 1977).

Det tjdnande ledarskapet har haft ett fokus pa att forst tjina och sedan leda, vilket lett
till att en rad forhéllningssatt varit extra viktiga i1 praktiserandet av servant leadership. Forst
och framst har makt varit viktigt att fordela mellan chefer och medarbetare men det har dven
varit viktigt med en odmjukhet i chefens sitt att behandla feedback gentemot sig sjidlv och
andra. Det har funnits en tydlig stravan efter att chefer skall visa mod och litat pa sin egen
formaga men samtidigt kunnat std tillbaka och framhiva andras prestation. Den tjdnande
ledaren skall dessutom ha visat prov pa att kunna forvalta ansvaret att driva foretagets mal
och visioner, samtidigt som hen fitt medarbetare att ta ansvar for sina egna prestationer.
Ytterligare en viktig uppgift for den tjinande ledaren har wvarit att kunna formedla
samhdllsnyttan av det arbete som utforts (Greenleaf, 1977; Hanse et al., 2016; larocci, 2017).



Kritik av ledarskapsteorier

Det har historiskt sett funnits ménga ledarskapsteorier som varit populdra under olika
perioder inom ledarskapsforskningen och dven om manga av teorierna pd ndgot vis har
bidragit till forstdelsen av ledarskap, har dock ingen av dem lyckats tillhandahdlla en
holistiskt tillfredsstéllande bild av ledarskap och ledarskapseffektivitet (Anderson et al., 2017,
Forsyth, 2009; Mumford & Fried, 2014).

Flera vedertagna ledarskapsteorier har pa senare tid kritiserats for att inte vara
applicerbara p4 den moderna arbetsmarknaden (Anderson et al., 2017; Mumford & Fried,
2014). I takt med att generationer har bytts ut och stillt nya krav pd ledarskap menar vissa att
modellerna blivit inaktuella, vilket gor det nddvéndigt &dven for viletablerade
ledarskapsteorier att genomga en fordndring (Anderson et al., 2017). Andra har dragit
slutsatsen att ledarskapsteorier dr alltfor simplifierade for att ticka in alla vasentliga delar av
ett fullgott ledarskap och dirav inte kommer att vara till stor hjélp i det verkliga arbetslivet
(Mumford & Fried, 2014). Ett annat intressant perspektiv ér att medarbetare frdn den yngre
generationen har borjat inta chefspositioner och tenderar att inte sjdlva leda andra utifrén
vedertagna ledarstilar sdsom LMX eller transformativt ledarskap, eftersom individuell
framging, exempelvis genom att skaffa storre nédtverk och att forverkliga sig sjilv, vager
tyngre (Anderson et al., 2017). Dock hdavdar moderna kritiker till befintliga ledarskapsteorier
att det dnda finns olika facetter fran ledarstilarna som tilltalar de yngre arbetstagarna, dven
om teorin inte dr applicerbar i sin helhet. Anderson et al. (2017) ndmnde exempelvis
intellektuell stimulans och individuellt beaktande som karaktirsdrag frdn den transformativa
ledarskapsteorin som tilltalar Generation Y positivt.

Metod

Syftet med den hér studien har varit att fa 6kad kunskap om huruvida det fanns
skillnader 1 forvintningar och behov hos generationer av unga arbetstagare och dldre
arbetstagare gillande synen pd chefer och deras ledarskap kopplat till ledarskapsteorier.
Studien baserades pa foljande fradgestéllningar:

o Vad hade arbetstagare tillhérande olika generationer for syn pa chefskap?
o Vilka skillnader fanns mellan unga arbetstagare och dldre arbetstagare med avseende
pa utvalda ledarskapsteorier?

Initialt kontaktades ett flertal potentiella uppdragsgivare som kunde tinkas engagera
sig 1 nagot av vara olika intresseomraden infor examensarbetet. Vi formulerade ett mail med
mdjliga undersékningsomraden (se Bilaga 1). Mailet skickades ut till diverse organisationer,
savél privata som kommunala. Vi fick snabbt kontakt med en person pd HR-avdelningen pé
Stena Line som intresserade sig for mojligheten att undersdka behovet av generationsanpassat
ledarskap i organisationen.
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Undersokningsdesign

For att undersoka vért syfte valde vi att anvénda oss av en mixad metod-design genom
att kombinera kvalitativa intervjuer med en inbdddad kvantitativ enkdtundersokning (se Figur
1). Den kvalitativa datan anvidndes som huvudempiri medan enkétundersékningen anvindes
som ett kompletterande verktyg for att jimfora potentiella skillnader mellan olika
generationers behov av ledarskap med avseende pd de tre utvalda ledarskapsteorierna.
Motivet till att kombinera olika metoder har varit att fi en béttre fullstindighet och
trovardighet 1 var studie, bdde gentemot var uppdragsgivare och gentemot HR-forskning mer
generellt (Bryman, 2011).

KVAL = | Tolkning

|

kwvant

Figur 1. Modell for inbdddad design (mixad metod-design)

Respondenter

Da vi anvint oss av en mixad metod-design for att undersdka vart syfte i en specifik
organisation har vért urval av respondenter bestétt av vad Bryman (2011) bendmner som ett
bekviamlighetsurval. For att komma 1 kontakt med ldmpliga respondenter har vi helt fatt
forlita oss pd de kontaktytor som funnits tillgdngliga via var uppdragsgivare. | vart urval av
respondenter har vi haft onskemadl till var uppdragsgivare kring en jamn spridning pa
generationstillhorighet och fordelning mellan avdelningar, vilket till viss del kunnat
tillgodoses for de kvalitativa intervjuerna men inte vid enkétutskicken. P4 grund av
onskemédlen har urvalet av respondenter dirfor i viss utstrdckning varit malstyrt (Bryman,
2011).

Respondenter vid kvalitativ undersokning. Var uppdragsgivare tog pa sig uppgiften
att skicka ut mail fOr att hitta frivilliga respondenter till de kvalitativa intervjuerna (se Bilaga
2). Mailet skickades till samma mailkonton som enkéterna skickades till, i hopp om att fa en
god fordelning mellan é&ldrar och avdelningar. Urvalet gjordes i1 samrad med var
kontaktperson pa HR-avdelningen och innebar att de respondenter som anmélde sitt
deltagande forst samt hade mojligheten att ndrvara vid utsatta intervjutider blev utvalda
deltagare till studien. Vi fick in 16 svar av personer som kunde nérvara vid utsatta tider, dock
fick en respondent forhinder vilket slutligen resulterade i 15 genomforda intervjuer med
anstéllda fran blandade avdelningar tillhérande Stena Lines landorganisation. Totalt var det
atta respondenter som tillhérde gruppen unga arbetstagare och sju respondenter som tillhorde
gruppen dldre arbetstagare.
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Respondenter vid kvantitativ undersokning. Genom var kontakt pa Stena Lines
HR-avdelning fick vi mgjlighet att skicka ut en anonym enkétldnk via mail till 546 potentiella
respondenter. Urvalet gjordes utifrdn uppdragsgivarens dnskemél om att undersdka samtlig
personal tillhérande Stena Lines avdelningar pa land, huvudsakligen innefattande anstéillda
inom tjdnstemannasektorn. En naturlig avgrdnsning gjordes till att enbart inkludera
landpersonal i studien eftersom en del av ombordpersonalen saknar tillgang till mailadresser
och 1 vissa fall dven arbetsdatorer. Respondenternas mdjlighet att svara pa enkéten via mail
har varit en forutsittning fOr att nd ett resultat inom undersokningens tidsram och omfattning,
vilket dven gjorde att studsande mail fran inaktiva mailkonton eller fran respondenter pa
semester riknats bort. Totalt 542 aktiva e-mailkonton fick forberedande mail (se Bilaga 3)
samt enkétldnk via mail-inbjudan (se Bilaga 4). Av 542 mojliga fick vi totalt in 204 svar. Pa
grund av bade tidsbrist samt att vi saknade mojlighet att enbart skicka paminnelser till de som
inte besvarat enkdten valde vi tillsammans med uppdragsgivaren att avsluta enkiten vid
37,6% svarsfrekvens.

Tillvigagingssiitt och instrument

Utifrén tidigare teorier och forskning skapade vi ett ramverk med tydligt indelade
generationsgrupper och utmérkande egenskaper for respektive ledarskapsteori (se Bilaga 5).
Béde studiens kvalitativa och kvantitativa delar har baserats pa detta ramverk och agerat som
vér roda trdd genom hela undersékningen.

Kvalitativ datainsamling. Den kvalitativa undersokningen har i huvudsak haft en
deduktiv ansats med induktiva inslag. Denna typ av undersokningsdesign har inneburit att
bade intervjuer och enkétfragor utgétt ifrdin samma teoretiska referensram och samtidigt
inbegripet viss rorelse mellan teori och empiri under arbetets gang (Bryman, 2011). I de
semistrukturerade intervjuerna har vi styrt de ursprungliga frdgorna for att sedan lita
respondenterna reflektera mer fritt pa omradet och har sedan med hjilp av foljdfragor dykt
djupare i sadant som varit relevant for syftet. Semi-strukturerade intervjuer ar en vanlig
metod inom kvalitativ forskning enligt Bryman (2011). For att genomfora intervjuerna
skapades en intervjuguide med specifika teman som skulle behandlas men som ocksé skulle
ge respondenten utrymme att sjidlv forma sina svar (se Bilaga 6). Guiden baserades pd fragor
som formulerades utifran respondenternas preferenser inom transformativt ledarskap, servant
leadership och LMX. Ledarskapsstilarna nimndes under intervjuerna dock aldrig vid namn.
Respondenterna fick till storsta del besvara fragor i generella termer av oJnskvdrt och
icke-6nskvdrt ledarskap med nagra fa bidragande fragor kring det faktiska ledarskap som de
hade 1 dagsldget. Att inta ett flexibelt forhallningssitt 1 intervjusituationen gjorde att vi kunde
fanga upp sidospar som enligt Bryman (2011) dr mycket viktiga vid en kvalitativ
undersokning. Genom att anpassa intervjun efter behov kunde vi f4 en storre inblick i
respondenternas individuella upplevelser och fanga upp viktig information som kanske annars
skulle gétt forlorad. Fragorna var utformade pa ett sadant sdtt att respondenterna inte enbart
skulle kunna svara ja eller nej. Oppna fragor ir enligt Bryman (2011) nigor som gor att
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intervjupersonerna i stérre utstrickning funderar Gver sina ordval och ger mer nyanserade
svar pa intervjufragor. Varje intervju varade totalt mellan 30 till 40 minuter.

Enkiitundersokningen. Enkdtundersokningen utférdes med hjéilp av det webbaserade
verktyget Qualtrics for att pa ett enkelt sédtt nd ut till vara respondenter. Frageformuliret
bestod av totalt 21 fragor som utformades utifrain ovan ndmnda teoretiska ramverk (Se Bilaga
7). Av de 21 frdgorna var fordelningen efter ledarskapsteori totalt sex frdgor for
transformativt ledarskap, fyra frigor for LMX och sju fragor for servant leadership. Ovriga
fyra frigor var Overgripande nominalfrdgor. Ledarskapsfrigorna besvarades genom att
respondenterna fick svara pa en ordinalskala fran 1 “Stidmmer inte alls” till 6 “Stammer
mycket bra”. Enkidten var aktiv och mojlig att besvara under 19 dagar. Totalt skickades fyra
paminnelser ut till samtliga 542 respondenter angdende enkdten. D& vi anvinde oss av
anonyma lénkar fanns ingen spérbarhet gédllande vilka kandidater som inte svarat pa enkéten
vilket ledde till att &ven de som svarat fick pdminnelser.

Databearbetning

Kvalitativa intervjuer. Efter att samtliga 15 intervjuer var genomforda
transkriberades det inspelade materialet ordagrant, kodades och analyserades med hjilp av en
tematisk analys. Med tematisk analys avses att forskaren skapar koder och letar efter monster
och teman for att kategorisera empirin, enligt Braun och Clarke (2006) lampade denna metod
sig val for just analys av kvalitativ data. I den tematiska analysen (se Bilaga 7) har vi anvént
oss av ovan nimnda tillvigagdngssitt for att hitta koder som stimmer in pd valt tema
(Bryman, 2011).

Kvantitativ enkitundersokning. Efter att enkétdata samlats in analyserades detta 1
statistikprogrammet SPSS (version 24). 1 enkdtundersokningen anvédndes fyra olika
aldersspann for att ta reda pa respondentens generationstillhorighet. Eftersom syftet med
studien och uppdragsgivarens frimsta intresseomrade berorde Generation Y gjordes
aldersspannen om till tvd alderskategorier bestaende av: Unga arbetstagare, fodda 1982 eller
senare, och Aldre arbetstagare, fodda 1981 eller tidigare. Medelvirdesindex
(ledarskapsindex) skapades utifran de tre ledarskapsteorierna. Ett index skapades for
transformativt ledarskap, ett for LMX och ett for servant leadership. I denna studie utfordes
t-test for oberoende mitningar pa samtliga nya index for ledarskapsteorier med alderskategori
som oberoende variabel (Borg & Westerlund, 2012). Signifikansnivan valdes till 5%.
Reliabiliteten (intern konsistens) for respektive ledarskapsindex berdknades med Cronbachs
Alpha (o). En liten nackdel med Cronbachs Alpha ar att a-véardet minskar till f6ljd av minskat
antal variabler som analyseras, vilket kan {3 till f6ljd att ett index bestdende av endast tre-fyra
variabler (enkétfragor) kan ha relativt laga a-virden (Hair, Black, Babin & Anderson, 2010).
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Etiska reflektioner

I alla undersokningar och intervjusammanhang finns en risk for att forskarens egna
vérderingar, uppfattningar och forforstielse kan farga och paverka innehallet (Bryman, 2011).
Vi har stridvat efter att forhalla oss sd objektiva som mojligt och har darfor utfort sévil
transkriberingar som tematisk analys var och en for sig innan vi jamfort och dragit slutsatser
tillsammans. Vi har i var studie tagit stor hdnsyn till de fyra forskningsetiska kraven
nyttjandekravet, samtyckeskravet, informationskravet och konfidentialitetskravet (Bryman,
2011). Varje intervju inleddes darfoér med att gd igenom samtycke for inspelning, anvindning
av citat och hantering av material. Respondenterna informerades ocksd om syftet med
intervjun, vad resultatet skulle anvindas till, vilka som skulle fa tillgang till resultatet samt att
respondentens svar kommer att behandlas konfidentiellt. Samtliga deltagare fick darfor ldsa
igenom och signera en samtyckesblankett innan intervjun genomfordes (se Bilaga 8).

I den hér studien har all forskning utgatt ifrdn en privat organisation och siledes bor
hénsyn tas till att respondenterna befinner sig i en specifik kontext. Samtliga intervjupersoner
var tjdnsteman och merparten hade genomgatt nagon form av hégre utbildning. I all kvalitativ
forskning har det varit viktigt att podngtera att undersokningen varit just en enskild fallstudie
och inte ett stickprov frdn en kind population. Darfér bor den kvalitativa forskaren vara
forsiktig med att dra generella slutsatser och istdllet fokusera pd identifierbara drag som
snarare kan generaliseras till teori istdllet for population (Bryman, 2011).

Att svarsfrekvensen i enkdtundersdkningen var relativt lag, 37,6%, ar ocksd nagot vi
maste ta i beaktande 1 analysen av vart resultat. Dock &r vi av uppfattningen att den stora
mingd kvalitativ data som vi samlat in genom intervjuer utgor fullt tillrdcklig empiri for att
besvara vara fragestéllningar och for att studien ska anses vara tillforlitlig. Vi anser att det ar
just den omfattande kvalitativa empirin i kombination med kompletterande kvantitativ data
som utgdr denna studies styrka.

Det kan vara vésentligt att poédngtera den relativt hoga andelen respondenter som
angav sig ha ndgon typ av chefsansvar. Totalt 28 % av deltagarna som besvarade enkéten
uppgav att de hade en chefsbefattning vid svarstillfallet. Det gar inte att utesluta att den egna
positionen kan ha paverkat hur respondenten resonerat kring onskat chefskap.

Slutligen &r det viktigt att i den hér typen av undersokning reflektera dver effekten av
att generalisera utifrdn variabeln &lder. Avgransningen mellan generationstillhdrigheter har i
studien har gjorts med stdd av vedertagna teorier men alla slutsatser som enbart baseras pa
nagons alder bor beaktas med forsiktighet. Hansyn till individuella olikheter, bakgrund, kon,
social status och personliga egenskaper kan givetvis ocksé spela in 1 vilken typ av ledarskap
som forvédntas. Dock ligger fokus i den hir undersdkningen pa just generationsanpassat
ledarskap, varfor vi ocksa enbart utgétt fran dlder som oberoende variabel.
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Resultat

I resultatdelen presenteras den samlade empiri som framkommit genom sdvil den
kvalitativa som kvantitativa datainsamlingen. Resultatet presenteras med syftet att fi okad
kunskap om huruvida det fanns skillnader i1 férvantningar och behov hos generationer av
unga arbetstagare och dldre arbetstagare gillande synen pd chefer och deras ledarskap
kopplat till ledarskapsteorier.

Resultat for kvalitativ undersokning

Den kvalitativa unders6kningen bestod av tre huvuddelar fordelat pa transformativt
ledarskap, LMX och servant leadership. Resultatet har presenterats dversiktligt med hjélp av
huvudteman och underteman som beskriver respektive ledarskapsteori. Vidare behandlas
resultatet djupgéende utifran véra fragestillningar vilka har illustrerats med ldmpliga citat.

Transformativt ledarskap. Det transformativa ledarskapet utmirks av att ledaren ses
som en forebild for medarbetaren, vilket gor att hen vill prestera béttre. Ledarstilen priaglas av
idealiserat inflytande, intellektuell stimulans, inspiration och individuellt beaktande (se tabell

).

Tabell 1.

Huvudtema och underteman for ledarskapsteorin Transformativt ledarskap

Huvudtema Underteman

Transformativt ledarskap Idealiserat inflytande, Intellektuell stimulans, Inspiration,
Individuellt beaktande

Idealiserat inflytande. Bland de unga arbetstagarna fanns manga forvéntningar och
krav pa chefer som gick i linje med det transformativa ledarskapet. Flera respondenter talade
om uppskattningen for en chef som foregar med gott exempel och dir chefen girna far vara
en tydlig forebild pa ett professionellt plan. Respondenterna ség gérna att chefen var en stark
ledare och chefer med ett ‘idealiserat inflytande’ gjorde att flera av de unga arbetstagarna
kunde identifiera sig med chefen och kédnde tillit till denne. Nagra av unga respondenterna
berittade om hur de sag pa chefskap:

“Det jag tycker dr viktigt [med en chef] dr att hen uppndr en hog
professionalism. Jag tycker om det for dd har jag ndnting att bli inspirerad
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och motiverad av. Jag har en ambition om att kanske ocksa nd upp till den
nivan, sd ndgon att se upp till egentligen. Det tycker jag dr viktigt.”

For de dldre arbetstagarna var det viktigt med en chef som hade sunda vérderingar
som gick i linje med fOretagets virderingar. De kénde inte att chefen var den priméra kéllan
for inspiration och de behdvde inte chefen for att vigledas i sina egna stéllningstaganden.
Kravet pa chefens goda vdrderingar var snarare riktat mot den lojalitet en chef borde uppvisa
gentemot sin arbetsgivare. Tva av dldre respondenterna berittade:

“En chef anser jag alltid dr arbetsgivarens representant /.../ och i det ingdr
ocksda att om man som chef skulle tycka ndtt annat rent privat, dd far man
hdlla det privat for att man, tycker jag, kan forvintas ha en ldngtgdende
lojalitetsplikt mot arbetsgivaren”

“/../det finns mdnga andra personer inom organisationen som kan agera
forebilder, bade internt och externt, det behover inte vara chefen.”

Intellektuell stimulans. Chefen var en nyckelspelare for att de unga arbetstagarna
skulle véga tro pa den egna formagan och respondenterna upplevde intellektuell stimulans nir
de fick fortroende att testa sina egen kapacitet och utmanas 1 sitt arbete. Pengar var hos flera
en mindre viktig faktor for att man skulle kdnna sig motiverad i arbetet. Tvd av de unga
respondenterna berittade om hur en chef kunde motivera dem 1 arbetet:

“Jag fdr ju motivation genom att fa fortroende frdan chefen. Sen finns det ju

pengamotivation ocksa sdklart. Det dr inte det som dr det viktigaste for mig,
utan for mig dr det viktigare att fa kdnna att jag bidrar till nanting och att
det jag gor dr vdrdefullt med min tid snarare dn en massa pengar”

“En bra chef ska vara en ndrvarande chef, det ska vara en person som dr
engagerad, prestigelds tycker jag ocksd dr viktigt, stottande och utmanande i
sitt chef- och ledarskap. /.../ Utmanande i det avseendet att vdga sdga “testa,
tycker du det sd gor det”

Den transformativa ledaren kan antingen styra genom aktiv eller passiv ledning. De
unga respondenterna uppskattade 1 stor utstrackning en chef som ville vara delaktig 1 deras
arbete och som gérna fick gé in och ritta till om det behovdes. Det behovde dock finnas en
tillit annars skapades osédkerhet. Chefen fick gérna kontrollera arbetet som medarbetarna
utférde men inte pd detaljnivd. En ung respondent berdttade om vikten av balans i chefskapet:

“/.../ en bra chef for mig ger eget ansvar men dndd med ramar, att personen
dnda ser vad man gor men inte behover vara inne och detaljstyra, tycker jag

>

nog dr det viktigaste.’
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Flera dldre respondenter uttryckte att nya och stimulerande uppgifter ledde till att de
presterade bittre i arbetet. Flera respondenter nimnde dessutom att 16n var en viktigt
motivationshdjande faktor. Tva éldre respondenter beskrev vad som fick dem att kédnna
motivation:

“/.../man vill ju ha intressanta uppgifter for dd presterar man liksom.”

“Ja det dr ju hogre Ién dd givetvis, det motiverar alla, sjilvklart, det
kommer man ju inte ifran. Men det dr klart, det kréiver ju ett hégre ansvar,
att man far ansvar for nya omrdden.”

De ildre arbetstagarna uppskattade i stor utstrackning en chef som styrde genom mer
passiv ledning. Respondenterna ville absolut inte ha en chef som dagligen var delaktig i deras
arbete eller forsokte bestimma hur de skulle genomfora sina arbetsuppgifter. En dldre
respondent beskrev vad hen tyckte om att ha en kontrollerande chef:

“/../ det har slutat med att jag har sagt upp mig [ndr hen haft en
kontrollerande chef] och vill ga vidare for att det handlar ju om tillit och
fortroende och har man inte det dad dr det ingen idé att stanna tycker jag.”

Inspiration. Chefens formaga att kunna bidra med inspiration och uppmuntra
medarbetaren till att dela med sig av sina visioner och malbilder visade sig ocksa vara viktigt
for de unga arbetstagarna. En av de unga respondenterna forklarade varfor det var viktigt med
en inspirerande chef:

“/.../ har man en inspirerande ledare eller chef sa tror jag att det blir mycket
roligare att arbeta. Speciellt i kombination med att kunna bolla tankar eller
koncept med varandra. Det vill sdga om chefen dr oppen och kan ta den tiden
att gora det”

Hos de ildre arbetstagarna fanns Onskemédl frén flera respondenter om att chefen
skulle ldta dem utvecklas genom nya ansvarsuppgifter och genom att lata dem fi gé
utbildningar. Utveckling var viktigt for att de skulle trivas och kdnna att de hade ett
stimulerande arbete. En av respondenterna berittade:

“Ja men det kan ju vara genom att ge mer ansvar eller annat ansvar. Att ge

’

mojlighet att ga utbildningar till exempel eller konferenser.’

Individuellt beaktande. De unga arbetstagarna gick i linje med den transformativa
ledarskapsteorin nér det handlade om individuellt beaktande. Respondenterna uttryckte vikten
av att chefer visade personlig omtanke gentemot medarbetaren genom att stétta, coacha och
ge feedback. Chefen behovde vara litt att nd och kunna avsitta tid berdttade nigra unga
respondenter:
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“Jag dr en sdan person som dr i storre behov kanske att fd bekrdftelse, jag vet
att jag funkar bdst ndr jag far dterkoppling, det behéver inte alltid vara i
positiv bemdrkelse”

“Det ldter vildigt generation Y-igt att sdga det hdr men det dr klart att man
vill ha ndn sorts uppskattning”

De idldre arbetstagarna ville att chefer skulle vara observanta pa hur de médde. De
behovde inte ha stindig uppmirksamhet fran sin chef men det var viktigt att chefen kunde
uppmirksamma om de varit extra belastade eller hade gjort ndgot extra bra. En dldre
respondent berédttade om hur viktigt det kan vara med uppmaérksamhet i vardagen:

“/.../ jag brukar faktiskt ibland skdmta om det hir med ‘en klapp pd axeln
hade varit bra att fd ibland’, ibland glommer chefen bort det, till exempel.”

Leader Member Exchange (LMX). LMX é&r en ledarskapsteori som riktar in sig pa den
unika relationen mellan ledaren och medarbetaren. Teorin fokuserar dirfor pa kénslor,
professionell respekt, lojalitet mellan parterna och att chefen bidrar till medarbetarnas
prestation (se tabell 2).

Tabell 2.

Huvudtema och underteman for ledarskapsteorin LMX

Huvudtema Underteman

Leader Member Exchange  Kénslor, Lojalitet, Bidrag, Professionell respekt

Kinslor. Nir de yngre respondenterna pratade om vilket utbyte de behovde fran en
chef uppdagades nagra relevanta teman for teorin om Leader Member Exchange (LMX). De
unga arbetstagarna ville exempelvis ha en god och néra relation med en chef men de ville
déremot inte vara vén eller for privat med sin chef. En ung respondent sa:

“/.../ jag tycker som chef att man liksom inte ska vara kompis for da kan det
bli svdrare for chefen ocksd och det kan jag ogilla med chefer som forsoker
vara en i ginget, fast du dr inte en i gdnget, for att du dr fortfarande chef.”

For de dldre respondenterna var det viktigt att kunna komma till sin chef med alla
olika fragor. Flera respondenter var tydliga med att chefen behdvde fungera som bollplank
och vara 6ppen for dialog oavsett vad det handlade om. En chef behdvde ocksé ha respekt for
privatlivet och vara réttvis i sitt chefskap. En av de dldre respondenterna betonade speciellt
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vikten av att en chef behdver vara forstdende infor att anstidllda kan vara paverkade av sddant

som pagdr i privatlivet:

“/.../ hur de hanterar... det livet man har utanfor jobbet med tanke pa att det
ibland hdnder grejer som man inte kan rdda 6ver, hur de hanterar det. Man

’

kéinner att, att det dr okej liksom.’

Lojalitet. De unga arbetstagarna pratade inte om lojalitet fran chefer 1 ndgon storre
utstrackning. Det var didremot viktigt att en chef visade respekt for dem som individer och
backade upp dem om nigon gav sig pa dem personligen. En ung respondent berittade om hur
hen forvéntar sig att en chef bor reagera och hur hen sjilv hade reagerat om négon talade illa

om en medarbetare:

“Ndr det blir ordttvist, det gdar emot och blir personligt, da hade jag nog
tdnkt stopp och sagt ifran att det hdr kdnns inte rdtt.”

For de dldre respondenterna var det viktigt att en chef stod upp for dem och deras
arbete infOr andra i organisationen. Det var mycket viktigt att en chef backade upp deras
beslut och inte vinde dem ryggen om nagot gar fel. En dldre respondent forklarade hur en
chef kunde visa lojalitet och stod:

“/../ att han eller hon star upp for mig, liksom i situationen, att man kdinner
att man har en chef i ryggen om det dr ndgonting /.../ ibland sa kan man
kdnna att, nu kdnner jag att jag behéver en chefs hjdlp hdr, nu behéver jag
fa lite uppbackning.”

Bidrag. Nér de unga arbetstagarna pratade om vad som fick dem att engagera sig mer
sa talade flera respondenter om vikten av att en chef skall kunna leda sin personal. Ndgra av
de unga intervjupersonerna menade att det inte var lika viktigt med chefens bidrag av
specialistkompetens inom deras eget omrade men att ledaregenskaperna kunde vara viktigare.
En av de unga respondenterna pratade bland annat om:

“/../ givetvis dr det hur chefen hanterar sin personal i forsta hand, for
information kan man hitta kollegor emellan eller pa andra avdelningar /.../
om jag skulle rangordna sa dr det nog att leda sin personal.”

For flera av de éldre arbetstagarna var det viktigt att ha en chef som arbetade hart, var
kunnig och visade engagemang i sitt eget arbete. Det var viktigt att chefen var insatt 1 deras
kompetensomrdde och vara ansvarsfull i1 sin roll som chef. En av de dldre respondenterna
berittade om vad som fick dem att bli mer engagerade och prestera béttre:

“/../ jag vill gdrna ha en kunnig chef, det tycker jag dr jdtteinspirerande, att
man kdnner WOW det hir kan jag ldra mig fran, det tycker jag dr jdtteroligt
nan som verkligen dr duktig pd det hon eller han jobbar med”
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Professionell respekt. Det var viktigt for de yngre respondenterna att visa respekt for
chefen och att chefen 1 sin tur var professionell i sitt ledarskap. De unga arbetstagarna var
tydliga med att det var viktigt att fortjana respekt fran en chef genom att prestera vl i arbetet.
Det var fanns ocksd en tydlig tendens till att respondenterna visade stor respekt for sina
chefer pa grund av deras befattning. En ung respondent pratade om hur hen visade respekt for

en chef:

“Som medarbetare dr det vildigt viktigt att faktiskt gora det man sdger att
man ska gora, det dr vdl det forsta. /.../ Man pratar sdllan om liksom att man
faktiskt mdste, att det krdvs en motprestation for att man faktiskt ska fa
nanting. Ofta dr vi som dr lite yngre vildigt ivriga att att ‘fa forst och sen
gor vi'. /.../ Det kanske dr lite traditionellt, men jag tror dndd att man mdste
visa att man levererar forst och sen sd, det dr liksom ddr det bérjar.”

For de aldre arbetstagarna var det vildigt viktigt att en chef visade respekt for
medarbetarnas kunskap i arbetet. Majoriteten av respondenterna ur gruppen var tydliga med
att en chef behovde lita pd deras kompetens genom att inte detaljstyra hur de skulle utfora sitt
arbete. Ndgra av de dldre respondenterna berittade om vad de kridvde for att kunna respektera

en chef:

“Jag har en bra chef idag, definitivt, som stéttar ddir det behévs men ger
frihet. Sen har man haft chefer som har lagt sig i varenda liten detalj och da
kan man undra varfor man inte gor uppgifterna sjilv istdllet, lite grann

kéinner jag.”
“Det dr jdtteviktigt att det dr kompetensen som styr /.../ inte prestigen.”

Servant leadership. Vad som utmirker servant leadership som ledarstil dr fokuset pa att
tjdna forst och leda sen. Detta yttrar sig 1 ett forhéllningssétt som bland annat priglas av
maktbalans, 6dmjukhet, ansvarsfordelning och mod.

Tabell 3.

Huvudtema och underteman for ledarskapsteorin Servant leadership

Huvudtema Underteman

Servant leadership Makt, Odmjukhet, Ansvar, Mod, St3 tillbaka, Forvaltarskap,
Samhéllsnytta

Makt. For flertalet yngre respondenter var det viktigt att en chef gav medarbetarna
befogenhet att fatta egna beslut och komma med nya idéer. Flera respondenter ndmnde
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ddremot samtidigt att chefen gérna fick vara ndrvarande och ge stottning om det skulle
behovas. De unga arbetstagarna efterfragade inte helt fria tyglar, de var snarare mana om att
chefen hela tiden skulle finnas i bakgrunden. En av de unga respondenterna gav ett exempel
pa hur en chef gérna far anvénda sin makt:

“/.../ vi hade workshop /.../ det tycker jag var ett bra sdtt liksom att vi sjilva
far bestimma. Men sen om det inte skulle funka att, chefen hade liksom
redan en plan om vi inte skulle komma overens”

De éldre respondenterna uppgav att det var mycket viktigt att en chef gav
medarbetarna befogenhet att fatta egna beslut och komma med nya idéer i arbetet. Flera
respondenter var tydliga med att de gidrna i hog grad sjdlva ville styra Gver sina
arbetsuppgifter. En av de dldre respondenterna uttryckte sig kort och gott pa frdgan om hur
stort inflytande hen vill ha 1 sitt arbete:

“Jag vill ha stor befogenhet.”

Odmjukhet. De unga arbetstagarna gav inte uttryck for att chefen behdvde vara
speciellt 6dmjuk 1 sin roll. Det var ddremot viktigt att chefen var 6ppen for dialog och kunde
ge bra och dalig feedback pa ett konstruktivt sdtt. Tva unga respondenter forklarade hur de
sag pa kommunikation med en chef:

“/.../ hdller man inte med ska man kunna sdga det ocksd, kunna ha den
dialogen med sin chef”

“Men det dr vdl tydlighet och att dom ska kunna ta emot kritik, konstruktiv

b

kritik saklart, ja men bade ge och ta.’

“/../ sdklart att jag vill ha medarbetarsamtal en gdang per ar, jag vill veta
vad chefen tycker att jag dr bra och mindre bra pd.”

De éldre arbetstagarna ville att en chef skulle kunna ta till sig och ldra sig av den
kritik hen fick. Flera av de dldre respondenterna pratade om att arbetstagarna och chefen
madste fa tycka olika och komma fram till en 16sning genom god kommunikation:

“Alltsd kan man inte prata dd dr det inte, da har man forlorat ganska mycket
tycker jag.”

“Ja i det hdr fallet sd dr vi 6verens om att vi tycker olika men att det dr okej
liksom.”

Ansvar. Det var tydligt att flera yngre respondenter efterfrigade en tydlig
rollbeskrivning och kravbild dver arbetet som skulle utfoéras. Chefen fick gérna tydligt stilla
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krav pd medarbetarna och det skulle framga vad som forvédntas av dem. En yngre respondent
forklarade varfor det var positivt om en chef stéller krav:

“En chef kan paverka mig mycket /.../ bdde genom att vara hdrd, da kommer

jag automatiskt géra mer, men ocksd sdahdr, ‘jag vet att du kommer [0sa detta.
Jag slipper det till dig’. For ddr vill jag prestera ndstan dnnu bdttre, for dd
har man fdtt det fortroendet.”

Frihet under ansvar var ndgot som flera dldre respondenter nimnde under samtalen.
De ville att en chef kunde stélla krav pa medarbetaren utan att kontrollera arbetet for
noggrant. En av de dldre respondenterna forklarade:

“/.../ jag behover lite krav pd mig. Vad och ndr det dr jag ska prestera /.../
det passar mig, och chefen har gett mig det ansvaret jag vill ha, den friheten
Jjag vill ha och backar upp.”

Mod. Nagra yngre respondenter forklarade att de gérna hade en chef vagade ta risker
och lita pa sin egen formaga att styra sina medarbetare. En av de unga respondenterna tyckte
att en chef méiste vdga sitta ner foten:

“/../ att vaga ta diskussioner, vaga liksom ge sig in i gruppen om det dr
dalig stamning /.../ det dr dndd liksom lite det en chef dr till for, att ta hand
och inte bara gd in och sdga utan faktiskt gora, det tycker jag att det fattas,
det saknas idag.”

For de dldre arbetstagarna var det inte onskvért att en chef agerade helt efter egen
mening. Flera respondenter vill kunna paverka beslut som pa ndgot sétt paverkade deras
arbete. De Onskade dérfor att en chef skulle ha en dialog med medarbetarna vid séddana
tillfillen. En av de éldre respondenterna berdttade om hur en for modig chef kan vara en
nackdel:

“[Min chef] vet hur hen vill ha det, sa att hen har vildigt létt for att berdtta
hur hen vill ha det, och tycker man ndt annat sd far man std pd sig lite /.../
jag hade vil dnskat att den sidan var lite mindre dominant hos chefen.”

Std tillbaka. Det var inte ett genomgaende krav fran de yngre respondenterna att
chefen behovde hoja upp deras prestation framfor andra. Chefen behdvde daremot vara
duktig pé att ge dterkoppling till dem nir de gjort ndgot bra och inte ta at sig dran for andras
arbete. En ung respondent beréttade hur hen tyckte en chef bor agera:

“/.../ vi som dr med och gor sakerna far inte alltid den creden sa att sdga, vi

far ju det via chefen eftersom hen dr ansiktet utdt och det kan jag val ibland
tycka dr lite, inte sd bra. Det finns ju situationer ddr det kan vara bdttre att
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Wfta fram att det hdr har min avdelning gjort eller dom hdr personerna sda

>

att det inte bara dr den personen som far glinsa.’

De éldre respondenterna tyckte inte det var viktigt att en chef lyfte deras arbete
framfOr andra, det var ddremot mycket viktigt att en chef inte tog &t sig dran for ett arbete
som nidgon medarbetare utfort. En dldre respondent forklarade sin asikt:

“/.../ har man gjort hela jobbet, vad det dn md vara, sd tycker jag inte om att
chefen i sin tur tar detta vidare och sdger att det dr chefen som har gjort det

i3]

har.

Forvaltarskap. Chefens formaga att formedla organisationens ldngsiktiga mal och
visioner visade sig inte vara lika viktigt som att kunna formedla méal och visioner for
arbetstagarens egen roll for de unga arbetstagarna. En av de yngre respondenterna
fortydligade sitt stidllningstagande i fragan:

“Viktigt tycker jag att det dr pd sad sdtt, foretagets mdl och visioner dr rdtt sd
viktigt. Men mina egna, alltsd rollens mal och visioner dr jdtteviktigt /.../
foretagets visioner dr rdtt sd viktigt men dnnu viktigare pd individniva.”

For de dldre arbetstagarna behovde inte chefen nddvéndigtvis vara den som
formedlade foretagets mal och visioner till arbetstagarna. Informationen kunde likvil komma
fran annat hall 1 organisationen menade en av de dldre respondenterna:

“Jag vet egentligen inte om jag tycker det dr jdtteviktigt att just min chef dr
den som formedlar det [foretagets mal och visioner] men att det kommer
ndgonstans ifran.”

Samhiillsnytta. De unga arbetstagarna tyckte inte att chefen var ansvarig att formedla
samhillsnyttan med deras arbete. Det var ddremot viktigt att foretaget i sig hade bra
varderingar. En av de yngre respondenterna berittade hur hen sdg pa vikten av tédnka pa
samhéllsnyttan:

“/.../ vi vill att vara barn ocksd ska kunna bada i ett bldtt hav. Ja nu vet vi ju
att havet inte dr bldtt sd sdtt men, men bara podngen att man pratar om det
pd det sdttet tycker jag dr jdtte, superbra.”

Det var inte heller viktigt for de &dldre respondenterna att chefen var den som
formedlade samhillsnyttan med arbetsuppgifterna som arbetstagarna utfor. Det var snarare
foretaget och dess virderingar i sin helhet som spelade roll for respondenterna. En av de édldre
arbetstagarna berittade om vad som hen tyckte var viktigt:

“/../ for mig dr det viktigt att jobba pd ett foretag som jag kan vara stolt
over for produkten dom gor eller tjidnsten dom levererar eller sdttet dom
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hanterar miljofrdagor eller hur man behandlar sin personal, hela CSR-kittet
egentligen. Det dr viktigt.”

Kvantitativ enkitundersokning

Med hjélp av Cronbachs alpha erh6lls sammanfattande sambandsmétt med
enkétfragorna inom respektive index (Borg & Westerlund, 2012). Indexen bestod av sex
frdgor inom transformativt ledarskap, diar a=.61, fyra frigor om LMX dir o=.51 och sju
frigor om servant leadership dédr a=.68. Cronbachs alpha var relativt lag eftersom a <,70 for
samtliga tre index men kan dock anses vara acceptabelt for tvé av tre ledarskapsindex i denna
explorativa studie (Hair et al., 2010). Nar det géller LMX kan en delforklaring till det laga
a-virdet vara att indexet endas bestod av fyra enkétfragor. En annan delforklaring kan vara
mindre ldmpliga operationaliseringar av LMX-frdgorna. Trots dessa relativt 1dga Cronbachs
alpha-virden, 1 synnerhet for LMX, har vi valt att behalla de tre ledarskapsindexen intakta.

For att fi en Overgripande uppfattning om huruvida de tva aldersgruppernas syn pa
chefskap skilde sig 4t med avseende pd de tre ledarskapsteorierna transformativt ledarskap,
LMX och servant leadership, analyserades den insamlade kvantitativa datan med hjélp av
t-test for oberoende métningar (se tabell 4).

Sammantaget visar resultaten av de oberoende t-testerna att det inte fanns négon
signifikant skillnad mellan de tva aldersgrupperna med avseende pé transformativt ledarskap
(p=,24), LMX (p=,64) och servant leadership (p=,57).

Tabell 4.

Jamforelse mellan unga och dldre arbetstagare med avseende pd olika ledarskapsteorier.
T-test for oberoende mdtningar

M s t fe p
Transformativt 5,16 (unga) 47 (unga) 1,17 202 ,24
ledarskap 5,07 (éldre) .53 (éldre)
LMX 5,21 (unga) .50 (unga) -0,47 202 ,64
5,24 (éldre) .50 (éldre)
Servant leadership 5,16 (unga) .54 (unga) 0,57 202 ,57
5,12 (éldre) 46 (éldre)
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Diskussion

Syftet med denna studie var att 6ka kunskapen om huruvida det fanns skillnader i
forvintningar och behov hos generationer av unga arbetstagare och dldre arbetstagare
géllande synen pé chefer och deras ledarskap kopplat till ledarskapsteorier. Det resultat som
framkom visar att det badde fanns likheter och skillnader mellan olika generationers syn pa
ledarskap men att ingen generation foredrog en sarskild ledarskapsstil. Resultatet stodjer till
viss del modern kritik mot vedertagna ledarskapsteorier och visar att ledarskap kan behova
generationsanpassas for att bemota bade dagens och framtidens arbetstagare. Diskussionen
inleds med teoretiska implikationer dér dvergripande likheter mellan generationernas syn pa
ledarskap presenteras utifran resultatet. Dérefter diskuteras implicita skillnader och explicita
skillnader 1 forvantningar pa chefskap mellan generationerna. Vidare fors ett resonemang
kring praktiska implikationer for Human Resources utifrdn vart resultat, foljt av
rekommendationer infor framtiden.

Teoretiska implikationer

Likheter. Precis som det kvantitativa resultatet fran enkdten antyder tycks det inte
finnas evidens for att en viss ledarstil foredras av en viss aldersgrupp. Aven nir vi tittade p
den kvalitativa empirin for hur &dldre och yngre arbetstagare svarat inom respektive
ledarskapsteori sadg vi fler likheter 4n skillnader. Bada alderskategorierna limnade
genomgaende liknande svar for flera underteman fran sévil transformativt ledarskap som
LMX och servant leadership. Bade unga och dldre tyckte till exempel att det var viktigt att en
chef var tillgénglig och kunde agera bollplank vid behov. De talade ocksd om vikten av en
kompetent chef och betydelsen av professionell respekt. Aldre och unga arbetstagare var
bagge tydliga med vikten av att en chef visar tillit till deras formaga och later dem utvecklas.
Generationerna var ocksa eniga i att det inte alls var viktigt att chefen var den som skulle
formedla foretagets ldngsiktiga mél. Den kvalitativa och kvantitativa empirin gav alltsa i
méinga avseenden inget stdd for att unga eller dldre arbetstagare foredrog en viss
ledarskapsteori. Daremot visade den kvalitativa empirin att det fanns stod for vad som
diskuterats 1 nyare forskning, det vill sdga att synen pa vilka behov och férvéntningar man har
pd en chef skiljer sig &t generationer emellan men da inte kopplat till en specifik
ledarskapsteori (Anderson et al., 2017).

Implicita skillnader. Under intervjuerna med respondenterna kunde vi ana en del
underliggande preferenser kring det onskade ledarskapet. Vissa egenskaper tyckte ndmligen
bade unga och dldre var viktiga hos en chef men nir de sedan férdjupade sina resonemang
kring attributet visade det sig att generationernas asikter gick isar.

En skillnad 1 de olika generationernas syn pa chefskap lag i hur chefen gav uttryck for
uppskattning. Bide unga och &ldre respondenter forklarade under intervjuerna att
uppskattning var mycket viktigt for dem, dock pé langt olika sitt. For de yngre arbetstagarna
var det viktigt att fa kontinuerlig feedback av badde bra och mindre bra karaktdr. De ville
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girna fi aterkoppling ofta och i form av planerade moten eller medarbetarsamtal samtidigt
som de var mana om att chefen skulle bidra till deras egen personliga utveckling. Detta gér i
linje med den transformativa ledarskapsteorin (Anderson et al., 2017; Bass, 1999) och stoder
ocksa uppfattningen att Generation Y uppskattar ett individbaserat ledarskap (Anderson et al.,
2017; Cox, 2016). De éldre arbetstagarna ville ocksd ha uppskattning 1 form av aterkoppling
men pé ett mer avskalat, prestigelost sitt. De tog storre ansvar sjilva for den egna personliga
utvecklingen och feedback fick gérna ske i forbifarten genom en ‘klapp pa axeln’. Det var
déremot betydligt viktigare for de dldre respondenterna att chefen visade lojalitet med dem
och backade upp dem infor andra i organisationen, ndgot som gar att hirleda mer till
LMX-teorin (Graen & Uhl-Bien, 1995; Hanse et al., 2016).

En av de mest utmirkande skillnaderna mellan unga och éldre arbetstagare med
avseende pad LMX-teorin var synen pi professionell respekt. Aven hir svarade
respondenterna initialt mycket snarlikt mellan generationerna, for att sedan visa sig ha olika
instdllningar till vilka forviantningar man hade pa en chef. For de dldre arbetstagarna handlade
respekten om uppskattning for varandras kompetenser och hénsyn till varandras kunskap 1
enlighet med LMX (Hanse et al., 2016). De unga arbetstagarna hade dock ett annat stt att se
pa samma facett ur ledarskapsteorin. Unga respondenter talade i hog utstrackning om det krav
de hade pé sig sjdlva for att vinna chefens respekt. Yngre arbetstagare hade alltsé ett hogre
krav pé sig sjilva &n pa sin motpart. Aldre arbetstagare forvintade sig istillet att bada parter
hade samma ansvar for att uppna professionell respekt.

Ingen av generationerna ville ha en chef som detaljstyrde arbetsuppgifterna men vad
géller chefens involvering och kontroll av det dagliga arbetet s& gick de olika generationernas
synsdtt ocksa isdr. For de dldre arbetstagarna var det véldigt viktigt att sjdlv fa styra och
forfoga over sin arbetstid. Ett passivt ledarskap var att foredra istillet for ett alltfor aktivt
sadant och respondenterna uttryckte ett starkt ogillande infor att bli kontrollerade, nagot som
ocksa styrker vad Dannar (2012) och Jonkman (2011) menade var typiskt for Generation X.
Manga dldre respondenter nimnde tillit som en viktig egenskap, det var viktigt att chefen
litade pa att de gjorde det de skulle pa basta mdjliga sétt. Dock podngterade de ocksa vikten
av att chefen fanns tillgdnglig vid behov for att agera bollplank. Néagra av de yngre
respondenterna uttryckte onskemél om att chefen skulle kontrollera det dagliga arbetet mer
genom att sitta Gvergripande ramar for arbetsuppgifterna. De unga arbetstagarna uppskattade
saledes ett mer aktivt 4n passivt ledarskap.

Det tycktes réda stor enighet inom den yngre dldersgruppen att intellektuell stimulans,
inspiration och individuellt beaktande var viktigt for att de skulle trivas med sin chef och
prestera vél pé arbetsplatsen. Ddrav kan antas att det transformativa ledarskapet har en del
karaktirsdrag som den yngre generationen tilltalas av, vilket vi ocksé fann stod for 1 annan
forskning (Anderson et al., 2017; Bass, 1999; Granberg, 2011). For de unga var chefen ett
viktigt stod for att vdga tro pa den egna formagan och testa sina egen kapacitet 1 sitt arbete.
Pengar var hos flera en mindre viktig faktor for att kéinna sig motiverad i arbetet. Den éldre
generationen visade ddremot en storre uppskattning for mer transaktionella
motivationsfaktorer sdsom hog 16n. De sdg ocksad sig sjdlva som fordndringsagenter och
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uppvisade ett storre behov av sjélvstindighet i hur de sjélva ville forfoga over sin arbetsdag,
karaktirsdrag som stimmer vil in pd Generation X (Dannar, 2012; Jonkman, 2011).

Explicita skillnader. Det fanns specifika omraden dér aldersgruppernas syn gick helt
isér. Ett av dem var pad frdgan om huruvida det var viktigt for respondenterna att kunna ha en
chef som forebild och nagon att se upp till. De yngre arbetstagarna ville gérna ha en chef som
man kunde se upp till och inspireras av. Aldre arbetstagare uppskattade ocksa att bli
inspirerade péd arbetsplatsen men framholl att det inte nddvindigtvis var just chefen som
skulle agera inspirationskilla. Det var snarare viktigt att & inspiration i form av utmanande
arbetsuppgifter och utokat ansvar, nagot som &dr mer forenligt med servant leadership
(Greenleaf, 1977; Hanse et al., 2016; larocci, 2017).

Ytterligare en facett som generationerna hade olika asikter om wvar vilken
kinslomissig relation man ville ha till en chef. De unga arbetstagarna betonade vikten av att
ha en god relation till en chef, ndgot som kunde kopplas till individuellt beaktande (Bass,
1999; Granberg, 2011). De hade diremot inget stort kdnslomissigt behov av en chef och
betonade att relationen med chefen helst skulle vara professionell och inte skulle vara
densamma som till en viin. Aldre arbetstagare hade dock mer djupgiende dnskemal kring det
stod som forvéntades av en chef. Generationens 6nskemal kan kopplas till teorin LMX med
avseende pa den del som handlar om kénslor (Graen & Uhl-Bien, 1995; Hanse et al., 2016).
Den éldre aldersgruppen dnskade stor forstaelse och for dem var det extra viktigt att en chef
kunde uppmairksamma hur de madde, om de var stressade eller hade privata drenden som
paverkade deras prestation. De ville inte sjdlva behova beritta for en chef om sina 6nskemal
och behov, utan 6nskade att detta var ndgot chefen skulle uppmérksamma pé egen hand.

Sammanfattning. Den kvantitativa studien visade att det inte fanns ndgon signifikant
skillnad mellan den yngre- och den &ldre generationens syn pa chefskap med avseende pa
transformativt ledarskap, LMX och servant leadership. Aven den kvalitativa empirin
indikerade manga likheter generationerna emellan vad giller asikter kring chefskap. Det
kvalitativa resultatet visade &dndock tendenser till klart &tskilda preferenser mellan
generationerna péd vissa punkter men som dé inte kunde kopplas till ndgon av de tre valda
ledarskapsteorierna i sin helhet. Resultatet stoder dérfor senare forskning med avseende pé att
olika generationer delvis uttrycker olika behov och forvantningar av en chef.

Av resultatet framgéir bland annat att de unga arbetstagarna verkar foredra ett mer
individanpassat ledarskap vilket indikerar att det i framtiden kan bli svéirare for chefer att
applicera en specifik ledarstil pa en hel grupp. Slutsatsen av denna studie gar darfor i enlighet
med modern forskning inom generations- och ledarskapsteorier (Anderson et al., 2017;
Mumford & Fries, 2014) och vi vill med denna studie forespraka en oversikt av befintliga,
vedertagna ledarskapsteorier for att HR bittre ska kunna moéta behovet pd den moderna,
flexibla arbetsmarknaden.

Praktiska implikationer for Human Resources

Det ar viktigt att ha i dtanke att det givetvis inte enbart dr lder som spelar roll nir det
kommer till vad en arbetstagare vill ha, behdver och forvéntar sig av en chef. Andra aspekter
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sdsom kon, anstillningstid pa arbetsplatsen, personlighetsdrag och utbildning spelar
naturligtvis ocksd in. Denna studie visade dock att det de facto fanns vissa
generationsméssiga skillnader, ndgot som ocksd innebir nya utmaningar for personalvetare
och HR-personer.

En praktisk implikation for personalvetare dr hur HR som chefsstddjande funktion kan
ta tillvara pa generationers olikheter. Generationsmissiga skillnader &r en fraga som behover
lyftas av. HR och som kan bli nddvidndigt att implementera exempelvis 1
ledarskapsutbildningar. Chefer med en mer konventionell syn pa chefskap kan behova inse
just dessa skillnader for att inte konflikter och missforstand ska uppstd. Organisationer blir
allt plattare och det faktum att unga arbetstagare ofta bade ser upp till och inspireras av sin
chef samtidigt som de kraver mycket aterkoppling och feedback antyder att chefer i allt storre
utstrdckning kommer att behdva ikld sig rollen som mentorer istdllet for traditionellt
overordnade personer (Anderson et al., 2017). HR kommer att behdva vara lyhérda och
nytidnkande och inte bara forlita sig pd vedertagna teorier som dr framtagna utifrdn en annan
tid och kontext (Mumford & Fried, 2014).

Arbetet kring att hitta ett anpassat ledarskap for en ny generation arbetstagare pa
arbetsmarknaden handlar i grunden om att f& arbetstagarna att trivas och skapa vérde for
organisationen. Utmaningen befaras bli hur organisationer ska lyckas behalla Generation Y
som anses vara flyktig och illojal (Anderson et al., 2017). Foretag som avfardar olikheterna
som att yngre arbetstagare, med sina individbaserade behov och forvantningar, dr svarstyrda,
kommer att fa svarigheter att bade attrahera och behalla virdefulla kandidater. For HR
kommer det troligtvis bli viktigare redan i rekryteringssammanhang att i storre utstrackning
framhdva vad organisationen kan erbjuda medarbetaren i form av mojlighet till personlig
utveckling.

Den hér studien kan bidra till att reflektera 6ver hur viktigt det egentligen ar att finna
metoder for att behalla en arbetstagare, eller i alla fall att i synnerhet bibehalla och 6verfora
dennes kompetens. En utmaning for HR kan darfor bli att forsoka behélla tyst kunskap och
underldtta kompetensdverforing inom foretaget och mellan generationer. Kanske kan HR
strdva efter att skapa processer som tillvaratar det driv och engagemang som anstillda tillfor
under den forsta tiden av sin anstéllning.

Rekommendationer

Denna undersokning har resulterat 1 bade generella och mer specifika
rekommendationer som vi vill delge foretag som vill ligga steget fore 1 bemoétandet av
morgondagens medarbetare.

Var forsta rekommendation &r att foretag behover léra sig att lyssna in personalen och
inte vara rddda att lyfta frigan om generationsanpassat ledarskap. Chefer bor, enligt var
uppfattning, forsoka ha en forstéelse just for olikheterna och att manga yngre arbetstagare vill
ha mer tid av sin chef i form av ndrvaro, feedback och tydliga riktlinjer medan é&ldre
arbetstagare vill ha frihet under ansvar och ett storre handlingsutrymme. Att kunna beméta
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framtidens arbetstagare och samtidigt hilla dldre arbetstagare stimulerade tror vi kommer
vara en av HR:s storre utmaningar de nérmaste aren.

Den andra rekommendationen dr att vara noga med att halla kontinuerliga
medarbetarsamtal for att ha ett &terkommande forum didr bade ledarskapet och
medarbetarskapet kan diskuteras. Manga av arbetstagarna i denna undersokning, oavsett
alder, framhivde vikten av att bygga en tillit till chefen genom kontinuerlig kommunikation
och att medarbetarsamtal utgjorde en bra kanal for detta.

Var tredje rekommendation, som riktar sig specifikt till Stena Line, &r att f6lja upp
denna studie med liknande undersékningar dven ombord pa bédtarna. Manga intervjupersoner
uppgav att ledarskapet ombord skiljer sig en del fran landsidan eftersom fartygsmiljon bygger
pa en mer traditionell hierarki. Eftersom vi hér har sett indikationer pa att unga arbetstagare
efterfragar ett chefskap som skiljer sig en del fran ett klassiskt top-down-styre, vore det
intressant att lyfta frigan om generationsanpassat ledarskap dven bland de kollektivanstéllda.

Slutligen har vi ocksd en rekommendation for framtida forskning. Den hir studien
visar att Generation Y:s/Millenials syn pa bade sitt eget medarbetarskap och Onskvért
ledarskap skiljer sig fran tidigare generationers. Med dagens teknologi och arbetsmarknadens
krav pa bade kompetens och flexibilitet kommer yngre arbetstagares individualistiska sidrdrag
troligtvis stirkas och utvecklas dn mer. Ur ett historiskt perspektiv har man kunnat se att
samtliga generationer har priglats av samhéllets fOrutsittningar, vilket paverkar vilka
forvantningar och behov en medarbetare har pa en arbetsplats. Darfor krdvs en dnnu storre
forstaelse for kommande generationer pé arbetsmarknaden och ledarskapsforskning bor
anpassas efter dagens kontext och inte stagnera i vedertagna teorier som sprungit ur en annan
tid. Vi vill med denna studie foresprédka en Oversikt av befintliga ledarskapsteorier. Det bor
forskas mer pa omrédet och dven pa vad nésta generation, som i populdrkultur idag bendmns
som Generation Z, vdrdesitter hos chefer och organisationer. Pa sa sitt kan foretag bli mer
forberedda infor att attrahera morgondagens talanger - och kanske ocksa lyckas behalla dem.
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Bilagor
Bilaga 1. Mail for att finna uppdragsgivare

Hej!

Vi dr tvd ambitiosa studenter fran Personalvetarprogrammet pa Goteborgs Universitet som
sOker kontakt da vi hoppas pa att ni dr intresserade av lite gratis arbetskraft under varen 2017.
Under tio veckor, fran och med mars, skriver vi ndmligen vért examensarbete och hoppas pé
att ni pd Stena Line &r angeldgna om att undersdka nagot i just er organisation.

Vi dar Oppna for att ta pa oss kvalitativa och/eller kvantitativa uppdrag eller arrangera
workshops relaterat till HR-omrédet, helt beroende pa era 6nskemal.

Forslag pa uppsatsimnen/undersokningar:

e Undersoka om olika generationer har olika behov av och forvéintningar pa ledarskap,
medarbetarskap och relationerna med nidrmaste chef och kollegor. Denna kunskap kan
hjdlpa er att forsta om det finns evidens for skillnader 1 behov och forvantningar hos
medarbetare fran olika generationer gillande synen pé ledarskap och medarbetarskap.

e Hjilpa till med mangfaldsarbete, exempelvis genom policys eller kartliggning

e Undersoka hur den psykosociala arbetsmiljon ser ut och péverkar organisationen, sett
utifran Arbetsmiljoverkets nya foreskrifter.

Men som sagt - detta dr exempel, vi dr Oppna for era forslag!
Om ni &r intresserade far ni gérna hora av er pa telefon eller mail for att diskutera ert 6nskade
uppligg.

Vinligaste hilsningar/
Daniella Ravan & Karin Andersén
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Bilaga 2. Mail for att hitta intervjupersoner
He;j,

Det hinder ofta att vi p4 HR fér forfragningar fran studenter om att gora sitt examensarbete
hos oss. Ofta har vi inte mojligheten att hjélpa till men vi har nu fatt ett amnesforslag som vi
inte kunde motsta, di fragestdllningen dr viktig for att Stena Line ska kunna attrahera rétt
talanger for framtiden.

Det &r tva studenter frdn P-programmet (HR) pd Goteborgs Universitet som ska undersoka
huruvida det finns skillnader i1 fOrvéntningar och behov av ledarskap mellan olika
generationer. Syftet med undersokningen &r att 6ka kunskap och forstielse kring olikheter
mellan aldrar men ocksé att kunna attrahera och beméta framtidens medarbetare pa bista sétt.
For att pd bésta sitt komma fram till ett resultat kommer de gora bade onlinebaserade enkiter
och personliga intervjuer hér pa Stena Line.

Enkdten, som tar 5 minuter att fylla i, kommer att skickas ut via mail fran
Human.Resources@stenaline.com den 25 april och riktar sig till alla som arbetar inom Stena
Lines landorganisation i Goteborg.

Studenterna onskar gora 12-16 intervjuer och de kommer ske hir pd kontoret i Goteborg.
Intervjun tar ca 40 minuter. De Onskar intervjua medarbetare fran olika avdelningar, 6-8
personer mellan 18-34 &r och 6-8 personer 35+ &r. Vi vill nu ha er hjilp att hitta lampliga
intervjupersoner bland era medarbetare som skulle kdnna sig bekvéma i en intervjusituation.
Innan intervjun kommer man f4 mer information om syfte och upplidgg och ldmna samtycke
till att vara med 1 intervjun. Allt &r sjdlvklart anonymt. Intervjuerna ska ske from slutet pa
april — mitten pa maj. HR hjélper till med lokal och att samordna tider.

Har du medarbetare som du tror skulle passa? Prata i s& fall med dem och &r de intresserade
mailar du namn, befattning, avdelning och telefonnummer till xxxxx@stenaline.com senast
den 18 april men gérna sa snart som mojligt. Har du frigor kontakta Karin pa mail eller tfn
858751.

Tack for er tid!

Vinliga hilsningar
Human Resources
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Bilaga 3. Forberedande mail infor enkitutskick

He;j,

Var med och péaverka sa att Stena Line kan attrahera ratt talanger for framtiden!

Du bidrar genom att besvara en enkdt som inom nagra dagar kommer skickas fran
Human.Resources@stenaline.com till samtliga inom Stena Lines landorganisation i
Goteborg. Enkdten dr en del av ett examensarbete som tvd studenter fran Goteborgs
Universitet gor pa uppdrag av Stena Line. Syftet med undersdkningen &r att 6ka kunskap och
forstaelse kring olikheter mellan dldrar men ocksé att kunna attrahera och beméta framtidens
medarbetare pa bista sitt.

Enkéten gors online och tar max 5 minuter att fylla i. Du forblir sjdlvklart helt anonym.

Har du fragor om enkéten kontaktar du xxxxx(@stenaline.com.

Tack for er tid!

Vinliga hilsningar
Human Resources
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Bilaga 4. Mail till respondenter for kvantitativ del
Hej!

Som Stena Lines HR-avdelning tidigare 1 veckan har informerat om ar vi tva studenter fran
Goteborgs Universitet som skriver vart examensarbete 1 personalvetenskap som har fatt 1
uppdrag av Stena Line att underséka om det finns skillnader i forvintningar och behov av
ledarskap mellan olika generationer. Syftet med undersdkningen é&r att f& 6kad kunskap och
forstaelse kring onskvirt ledarskap och olikheter mellan &ldrar, men ocksé att kunna beméta
framtidens Stena Line-personal pa bésta sitt.

Undersokningen gors via personliga intervjuer och webbenkit som dnskar att alla inom Stena
Lines landorganisation i Goteborg besvarar.

Via lanken nedan kommer du direkt till enkéten. Frdgorna tar max 5 minuter att besvara.

Enkét: https://samgu.eu.qualtrics.com/jfe/form/SV_90j1XpHHthp1Bsl (en webbenkit via
Qualtrics).

Vi dr mycket tacksamma om du vill hjdlpa oss. Deltagandet ér frivilligt och vi vill betona att
du som deltagare ar helt anonym och du behdver saledes inte uppge ditt namn.

Vill ni ta del av vart examensarbete eller har fragor kring enkéten ar ni varmt vilkomna att
kontakta oss via ndgon av mailadresserna nedan. Examensarbetet berdknas vara klart i juni
2017.

Stort tack for Ert deltagande!
Daniella & Karin

Kontakt angdende enkit:

Karin: gusakari86@student.gu.se

Daniella: gusklarda@student.gu.se

Kontaktperson Stena Line: XXXXX xxxxx(@stenaline.com

Handledare Goteborgs Universitet: Jan Johansson Hanse jan.johansson.hanse@psy.gu.se

Enkét: https://samgu.eu.qualtrics.com/jfe/form/SV_90jl1XpHHthp1Bsl (en webbenkdt via
Qualtrics).
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Bilaga 5. Ramverk for tematisk analys

Huvudtema: Transformativt ledarskap

Undertema

Nyckelord

Idealiserat inflytande: Jag virdesitter att en chef visar prov pa
goda virderingar

Moral, forebild, gott exempel, moral, etisk, virdering

Individuellt beaktande: Det &r viktigt for mig att en chef stottar,
coachar och uppmuntrar

Omtanke, sedd, nirvarande, stotta, uppmuntra, coacha, omtanke,
medkéannande, privat

Intellektuell stimulans: Pa mitt arbete vill jag att en chef utmanar
mig och hjilper mig att se saker fran nya hall

Stimulans, utmanad, nytdnk, perspektiv, stimulans,

Inspiration: Det ar en chefs uppgift att se till att jag blir motiverad
och inspirerad

Motivation, motivera, Inspirera, Sporrad, Morot, incitament

Idealiserat inflytande: Jag vill ha en chef som jag kan identifiera
mig med och som jag ser upp till

Forebild, beundra, forebild, gott exempel, identifiera, se upp till,
skicklig, kompetent, ledare

Intellektuell stimulans: En bra chef dr nagon som ger mycket
ansvar till medarbetarna istéllet for att 6vervaka dem

Kontroll, frihet, fria tyglar, kontroll, kontrollerad, 6vervaka,
ansvar, makt

Huvudtema: LMX

Nyckelord positiva

Kinslor: Jag uppskattar en chef som jag kan ha en 6ppen och
personlig relation med.

Kénslor, personlig, privat, ppen dialog, sarbar, vin, fortroende

Lojalitet: Det ar viktigt for mig att en chef star upp for mig och
mitt arbete infor andra.

Lojal, backa upp, stétta, stdd, pa min sida

Bidrag: Jag presterar bittre och anstrénger mig mer nér jag har en
engagerad chef.

Utbyte, anstrdnger, bidrar, gengéld, vdxla, dela med sig, prestera,
anstrangning

Professionell respekt: Det &r viktigt att en chef visar respekt for
min kunskap och kompetens i arbetet.

Respekt, kompetens, kunskap, avgrénsar, lita pd mitt omdome

Huvudtema: Servant leadership

Nyckelord positiva

Makt: Det ér viktigt for mig att en chef ger mig befogenhet att
fatta egna beslut och komma med nya idéer.

Egna beslut, befogenhet, frihet, nya arbetssitt, forandring, flexibel,
styrning, makt

Odmjukhet: Det ir viktigt for mig att en chef kan ta till sig och
lara sig av den kritik hen fér.

Odmjuk, feedback, Sppen dialog, kritik, forbittringsforslag

Ansvar: Jag vill att en chef stiller krav pd mig och det arbete jag
utfor

Egenansvar, kravstilld, ansvarsuppgifter, egen deadline/ budget

Mod: Det ar viktigt att en chef vagar ta risker och lita pa sin egen
formaga.

Risktagande, egna beslut, st upp for sig sjélv, vaga, modig, tillit
till sig sjélv

Sta tillbaka: En chef bor kunna hélla sig i bakgrunden och
framhéva andras prestation

Bakgrund, cred, dra, framhéva, halla tillbaka, sta tillbaka,

Forvaltarskap:Det ér viktigt att en chef kan formedla foretagets
langsiktiga mal och visioner

Léngsiktig, mal, betydelse, vision, mission
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Sambhillsnytta: Det dr viktigt att en chef kan formedla foretagets Samhille, omvérld, paverkan, inverkan, miljo, csr
bidrag till samhéllsnyttan
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Bilaga 6. Intervjuguide

Formell information om deltagande (punkter vi kommer gé igenom):

Kort summering av syftet med intervjun.

Deltagande éar frivilligt och du svarar bara pa de fragor du vill.

Intervjun kommer att hanteras konfidentiellt

Intervjun kan nér som helst avbrytas.

Samtycke angdende inspelning.

Tala om for respondenterna att resultatredovisningen kommer att presenteras i form av
oversikter pa gruppnivd, men att nagra illustrativa citat kommer att inga i
resultatredovisningen (inga namn kommer att nimnas)

Intervjuguide - fragor

Beritta kort om dig sjélv (utbildning, &lder, tidigare arbetslivserfarenhet, antal ar pé foretaget)
Hur forvéntar du dig att en bra chef ska vara?

o (eventuell foljdfraga, beroende pa svar): kan du ge exempel pa en chef som du har

eller har haft och vad det var hen gjorde bra?

Av det du sagt, vilka egenskaper tycker du ar viktigast?
Har du nagot exempel pa vad som utmérker en délig chef?
Mairker du nagon skillnad pa vad du tycker och vad andra tycker om chefer? Pa vilket sitt kan
du se olika behov mellan olika generationer?
Vad anser du om det chefskap som finns pa din arbetsplats idag? Skulle du vilja forbattra
nagonting?
Hur viktigt tycker du att det &r att du kan identifiera dig med foretagets viarderingar?
Hur hade du reagerat om en chef gjorde ndgot som du kénde gick emot foretagets vérderingar
eller sedvénjor?

o Foljdfraga: hur viktigt dr det for dig att en chef dr ndgon du kan se upp till?
Hur hade du reagerat om en chef ville kontrollera ditt arbete?
Pé vilket sidtt vill du att en chef motiverar dig pé jobbet?
Pé vilket sdtt kan en chef paverka hur mycket du presterar och anstréinger dig pa jobbet?
I vilken utstrackning tycker du att du sjdlv ansvarar for att f& den typen av ledarskap du vill
ha?
Vad behovs for att bygga fortroende och respekt mellan dig och en chef?
Hur delaktig vill du att en chef ska vara i ditt dagliga arbete?
Hur stor befogenhet vill du sjélv ha i att kunna paverka dina arbetsuppgifter?
Hur viktigt &r det for dig att chefen lyckas formedla foretagets langsiktiga mal och vision?
Finns det ndgonting mer du vill tilldgga?
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Bilaga 7. Enkédtundersokning

Hur gammal ér du?
Fodd 1982 eller senare
Fodd 1961-1981

Fodd 1943-1960

Fodd 1942 eller tidigare

Kon
Kvinna
Man
Annat

Arbetar du sjdlv som chef?
Ja
Nej

Nedan foljer ett antal pastdenden dir du kommer att fi ta stéllning till vad du anser ingér i ett dnskvart
chefskap. Fundera 6ver vad som é&r viktigt hos en chef och markera det svarsalternativ som stimmer in
bast for just dig.

Jag virdesitter att en chef visar prov pa goda varderingar.
Stammer mycket daligt

Stammer daligt

Stammer ganska daligt

Staimmer ganska bra

Stdmmer bra

Stimmer mycket bra

Det &r viktigt for mig att en chef stottar, coachar och uppmuntrar.
Stdimmer mycket déligt

Stammer daligt

Stdmmer ganska déligt

Stammer ganska bra

Stdmmer bra

Staimmer mycket bra

P& mitt arbete vill jag att en chef utmanar mig och hjilper mig att se saker fran nya hall.
Stammer mycket daligt

Stdmmer daligt

Stammer ganska daligt

Stdmmer ganska bra

Stdmmer bra

Stdimmer mycket bra

Det &r en chefs uppgift att se till att jag blir motiverad och inspirerad.
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Stdmmer mycket daligt
Stammer daligt
Stdmmer ganska déligt
Staimmer ganska bra
Stdmmer bra

Stimmer mycket bra

Jag vill ha en chef som jag identifierar mig med och som jag ser upp till.
Stammer mycket daligt

Stammer daligt

Staimmer ganska daligt

Staimmer ganska bra

Stammer bra

Stdmmer mycket bra

En bra chef dr ndgon som ger mycket ansvar till medarbetarna istéllet for att dvervaka dem.
Stdimmer mycket daligt

Stammer daligt

Stimmer ganska déligt

Stammer ganska bra

Stdmmer bra

Stammer mycket bra

Jag uppskattar en chef som jag kan ha en 6ppen och personlig relation med.
Stammer mycket dakigt

Stdmmer daligt

Stammer ganska daligt

Stdmmer ganska bra

Stdmmer bra

Stdimmer mycket bra

Det ar viktigt for mig att en chef star upp for mig och mitt arbete infor andra.
Staimmer mycket daligt

Stammer daligt

Stdmmer ganska déligt

Staimmer ganska bra

Staimmer bra

Stammer mycket bra

Jag presterar béttre och anstrdnger mig mer nér jag har en engagerad chef.
Staimmer mycket daligt

Staimmer daligt

Stammer ganska daligt

Stdmmer ganska bra

Stdmmer bra

Stdmmer mycket bra
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Det ar viktigt for mig att en chef visar respekt for min kunskap och kompetens i arbetet.
Stammer mycket déligt

Staimmer daligt

Stammer ganska daligt

Stdmmer ganska bra

Stimmer bra

Stdimmer mycket bra

Jag vill att en chef stéller krav pad mig och det arbete jag utfor.
Stammer mycket daligt

Stammer daligt

Staimmer ganska daligt

Stammer ganska bra

Staimmer bra

Stammer mycket bra

Det ar viktigt for mig att en chef ger mig befogenhet att fatta egna beslut och komma med egna idéer.
Stdimmer mycket daligt

Stammer daligt

Stdmmer ganska déligt

Staimmer ganska bra

Stdmmer bra

Staimmer mycket bra

Det ér viktigt for mig att en chef kan ta till sig och léra sig av den kritik hen far.
Stammer mycket daligt

Stdmmer daligt

Stammer ganska daligt

Stdmmer ganska bra

Stdmmer bra

Stdmmer mycket bra

Det ar viktigt att en chef vagar ta risker och litar pé sin egen formaga.
Stdimmer mycket déligt

Stammer daligt

Stdmmer ganska déligt

Stammer ganska bra

Stammer bra

Stammer mycket bra

En chef bor kunna hélla sig i bakgrunden och framhéiva andras prestation.
Stammer mycket daligt

Stdmmer daligt

Stammer ganska daligt

Stimmer ganska bra
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Stammer bra
Stammer mycket bra

Det ar viktigt att en chef kan formedla foretagets 1dngsiktiga mal och visioner.
Stammer mycket daligt

Stdmmer daligt

Stammer ganska daligt

Stdmmer ganska bra

Stdmmer bra

Stdimmer mycket bra

Det &r viktigt att en chef kan formedla foretagets bidrag till samhéllsnyttan.
Stammer mycket daligt

Stammer daligt

Stdmmer ganska déligt

Staimmer ganska bra

Stimmer bra

Stammer mycket bra

Jag dr n6jd med min ndrmaste chef pa Stena Line.
Stdmmer mycket daligt

Stammer daligt

Staimmer ganska daligt

Staimmer ganska bra

Stdmmer bra

Stimmer mycket bra

Avsluta enkéten genom att klicka pé den bla knappen langst ner till hoger hédr nedanfor. Tack for din
medverkan!
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Bilaga 8. Samtyckesblankett

Examensarbete, Personalvetarprogrammet 2017

Intervju med: Daniella Ravan

GOTEBORGS
UNIVERSITET gusklarda@student.gu.se

Du kommer nu vara med pa en intervju som &r en del av en enkét- och intervjustudie om
chefskap. Syftet med undersokningen é&r att fa 6kad kunskap och forstéelse kring vad
medarbetare anser vara onskvért av en chef och om det kan finnas skillnader mellan olika
aldrar. Mélet dr ocksa att Stena Line ska kunna beméta framtidens personal pé bista sitt.
Resultatredovisningen kommer huvudsakligen att presenteras i form av versikter pa
gruppniva samt nagra illustrativa citat (anonymiserat, se nedan).

Anvéndning av citat i examensarbetet
I examensarbetets resultat Onskar vi att presentera vissa delar med hjélp av citat fran de

intervjuer vi utfort, dessa kommer vara anonyma och inga namn kommer anvéndas. Om du
ndmner andra personer eller foretag/arbetsgivare vid namn, kommer dessa ocksd att
anonymiseras. Vi vill dock géirna ha ditt medgivande innan vi anvénder dina citat och ber dig
darfor kryssa i ett av alternativen nedan.

"1 Ja, ni fir gdrna anvénda mina citat.
] Ja, ni far gérna anvdnda mina citat efter att jag godként dem via mail.
1 Nej, jag vill inte att ni anvdnder er av mina citat.

Intervjun berdknas ta 30-40 minuter. Om du samtycker kommer intervjusamtalet att spelas in,
men du kan nér som helst avbryta ditt deltagande. Inspelningen kommer att hanteras pa ett
sadant satt att vi sikerstéller att obehoriga inte far tillgdng till den. Du behdver inte svara pa
alla intervjufragor om du inte vill. Det du sdger under intervjun kommer att skrivas ned och
anonymiseras, dvs. ditt namn byts ut mot ett begrepp (t.ex. “respondenten”).

Samtycke vad géller deltagande

Jag (respondenten) har tagit del av ovan information och ocksé av den information som jag
meddelats muntligen. Jag har beretts tillfélle att stdlla fragor om medverkan i studien och jag
vet att om jag Onskar och utan att behdva meddela orsak kan avbryta deltagandet.

Ortochdatum: .................oooiinai. Mailadress: ........ccoeiiiiiiiiiinnt.
Signatur, respondent Signatur, intervjuare
Namnfortydligande Namnfortydligande

43



