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Abstrakt

Mangfald &r en viktig del av det férdnderliga arbetslivet inom social- och hélsovarden. Pa
arbetsplatsen finns det manga sorters manniskor med manga sorters karaktarer och det
krdvs nya sdtt av leda sina anstdllda pa. Arbetslivets mangkultur férenas bland annat
med den generation man hor till. Nar man talar om olika generationer pa arbetsplatsen
sa berdr man olika varderingar som &r en féljd av den tid man vuxit upp i. Det har visat
sig att olika generationers varderingar i fraga om arbete, skiljer sig fran varandra och det
kan uppsta kulturkrockar ifall organisationens egna varden inte ar tydliga. En central
utmaning for ledaren blir att fokusera pa interaktionen mellan de olika generationerna
och att kunna leda olika generationer samtidigt. Det kravs att medarbetarna och ledaren
respekterar olikheter och har férmaga att anpassa sig till olika varderingar. Genom
regelbunden dialog som galler praxis pa arbetsplatsen &r detta mojligt.

Syftet med mitt verksamhetsinriktade examensarbete ar att i arbetslivet skapa en okad
forstaelse for olika generationers syn pa arbetslivet inom social- och halsovarden. Malet
ar att skapa en modell som stoder ett generationssensitivt forhaliningssatt hos ledaren
med fokus pa vardegrundsvarderingar. Jag har skapat en handbok som ar riktad till
ledaren som arbetar med personalfrdgor inom vard och omsorg som ett hjalpmedel vid
skapande av dialog kring olika generationers varderingar som galler arbetet.
Ovningarnas syfte &r att medvetandegéra medarbetarna om att vi ar olika. Malet med
ovningarna ar att som ledare blir battre pa att ta i bruk olika generationers styrkor pa
arbetsplatsen i framtiden. Genom en utvardering av handboken i form av en kvalitativ
intervjustudie, vars deltagare bestod av ledaren inom halsovardsbranchen, framkom det
att den kunde fungera som en resurs pa arbetsplatsen.

Spradk: Svenska Nyckelord: Mangfald, kultur, varden, generationer, ledarskap
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Tiivistelma

Monimuotoisuus on tarked osa muuttuvaa tydelamaa sosiaali- ja terveydenhuollossa.
Tyopaikoilla on erilaisia ihmisia, joilla on erilaisia luonteita, ja johtajalta vaaditaan uusia
tapoja johtaa alaisiaan. Tyodelaman monikulttuurisuus liittyy muun muassa ihmisen
sukupolveen. Puhuttaessa erilaisista sukupolvista tyopaikoilla, kasitelladn myos erilaisia
arvoja, jotka ovat seurausta siita ajasta, jolloin on kasvettu aikuisiksi. Tutkimuksista on
kaynyt ilmi, etta sukupolvien ty6ta koskevat arvot eroavat toisistaan, ja tasta voi seurata
kulttuurien valisia tormayksia siina tapauksessa, etta organisaation omat arvot eivat ole
selkedt. Johtajan keskeiseksi haasteeksi nousee keskittyminen kaikkien sukupolvien
valiseen vuorovaikutukseen samalla kun han johtaa eri ikdpolvia. Onnistuminen
edellyttaa, etta tyontekijat ja johtaja kunnioittavat erilaisuuksia ja ettd heilla on kyky
sopeutua erilaisiin arvoihin. Tyopaikan tyokaytantoja koskevien saanndllisten
vuoropuheluiden avulla tama on mahdollista.

Opinndytetyoni tarkoituksena on saada aikaan suurempi ymmarrys eri ikdpolvien
tyoelamaa koskevien nakemysten valille sosiaali- ja terveydenhuollossa. Paamadrana on
luoda johtajalle sukupolviherkkaa suhtautumistapaa tukeva malli, jossa painopisteena
ovat arvopohja-arvioinnit. Olen laatinut hoiva-alalla henkildstoasioiden kanssa
tyoskenteleville johtajille kasikirjan, jota voi kayttaa apuvalineena, kun luodaan eri
ikapolvien valisiin arvoihin liittyvia vuoropuheluja.Harjoitusten tavoitteena on tulla
tulevaisuudessa paremmaksi esimieheksi hyodyntamalla eri sukupolvien vahvuuksia.
Kasikirjan arviointi kvalitatiivisen haastattelututkimuksen avulla, johon osallistui
terveydenhuollon johtajia, osoitti etta kasikirja voisi toimia resurssina tyopaikalla.
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Abstract

Diversity is an important part of the changing working life in social and health care. In the
workplace there are many kinds of people with many kinds of characters, and the leader
is required to find new ways of managing their employees. The diversity of the workplace
is united with the generation you belong to. When you discuss different generations in
the workplace, you are dealing with different values that are a consequence of the time
you have grown up in. It has been shown that the values of different generations, in
terms of work, differ from one another, and cultural clashes can occur if the
organization's own values are not clear. A central challenge for the leader will be to focus
on the interaction between all generations at the same time. The employees and the
leader are required to respect differences and to have the ability to adapt to different
values. Through regular dialogue concerning work practices, this is possible.

The purpose of my operational degree project is to create a better understanding of the
different generations' approach to working life in social and health care. The goal is to
create a model that supports a generationalsensitive approach by the leader with a focus
on evaluation of values. | have composed a handbook that is aimed for the leader who
works with staff issues in social and health care to be used as an aid in the creation of
dialogues on different generations' values in the workplace. The purpose of the exercises
is to make employees aware that we are different. The goal of the exercises is to improve
the leaders ability to take into use the strengths of different generations in the workplace
in the future.

An evaluation of the handbook carried out as a focus group interview of leaders in health
care, showed that it could be used in workplaces.

Language: Swedish Key words: Diversity, culture, values, generations, leadership
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Forord

Misstro mig ej, jag vill inte dra alla ménniskor tillhérande en viss generation éver en och
samma kam. Jag vill se varje manniska som en unik varelse som formas genom livet
utgaende fran manga olika aspekter. Jag vill tro att vi i grund och botten alla stravar efter
samma sak, att fa trivas, kdnna att man kan fa véxa, utvecklas och bidra med det man ar

bra pa pa sin arbetsplats.



1 Inledning

[ inledningen presenteras syftet och malet med examensarbetet samt
forskningsfragorna. Begrepp fortydligas och avgransningar beskrivs inom
forskningsomradet. Har redogors daven for varfor forskningsomradet ar aktuellt och

viktigt att berora inom social- och halsovardsbranschen.

1.1 Syfte, mal och fragestallningar

Syftet med detta verksamhetsinriktade examensarbete &r att i arbetslivet skapa en 6kad
forstaelse for olika generationers syn pa arbetslivet inom social- och hélsovarden. Malet &r
att skapa en modell som stdder ett generationssensitivt forhallningssatt hos ledaren med
fokus pa vardegrundsvarderingar. Jag har skapat en handbok som ar riktad till ledare som
arbetar med personalfragor inom vard och omsorg som ett hjalpmedel vid skapande av
dialog kring olika generationers attityder till arbetsplatsen. Handboken innehaller
bakgrundsinformation, sammanfattning av olika generationers vérderingar som géller
arbetsplatsen, beskrivning av generationssensitivt ledarskap samt tre konkreta verktyg med
hjalp av vilka ledaren kan starta en dialog kring olika generationers varderingar pa
arbetsplatsen. Ovningarnas syfte ar att medvetandegéra medarbetarna om att vi dr olika.
Malet med Ovningarna &ar att som ledare bli battre pa att i framtiden ta i bruk olika

generationers styrkor pa arbetsplatsen.

Enligt Vilkka och Airaksinen (2003, s. 10) kan det vid utforandet av ett
verksamhetsinriktat examensarbete vara nédvandigt att utga fran flera forskningsmetoder,
beroende pa forskningsdamne. Jag har vidare utgatt fran kvalitativ intervjustudie dar syftet
ar att ta reda pa hur ledaren, inom en kommuns social- och halsovard upplever behovet av
ett generationssensitivt ledarskap och utreda ifall min produkt kan vara till nytta pa deras

arbetsplats. Pa sa vis blir mitt verksamhetsinriktade examensarbete dven arbetslivsrelaterat.

Patel och Davidson (2011 s. 49) rekommenderar att skribenten forst funderar Over ett
problemomrade som é&r relevant for examensarbetet. Detta kallas for en amnesanalys inom
ramen for verksamhetsinriktade examensarbeten (Vilkka & Airaksinen 2003 s. 23). Vid
valet av problemomrade ar det viktigt att skribenten valjer nadgot som intresserar henne och
som hon vill lara sig mer om. Min arbetsprocess inleddes varen 2018 genom att jag
bekantade mig med litteratur 6ver det valda problemomradet, det vill saga litteratur om
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mangfald, kulturer, varden, generationsforskning, olika generationers varderingar kring
arbetsplatsen samt generationssensitivt ledarskap. Nar jag fatt en uppfattning om vilken
kunskap som redan fanns inom problemomradet har jag vidare formulerat tre

fragestallningar samt funderat pa syftet med mitt arbete (Patel & Davidson 2011 s. 49-50).
Mina fragestallningar &r;

- Vad vardesatter medarbetare tillnérande olika generationer hos sin arbetsgivare?

- Hurdant ledarskap behovs for att lyckas leda olika generationer?

- Vilka faktorer inom organisationen kan stdda ett generationssensitivt synsatt?

1.2 Avgransning, motivering och val av begrepp

Idag anser man inom social- och halsovarden att en av ledarens viktigaste uppdrag ar att
fokusera pa personalens resurser samt utveckla dem. Arbetsplatsernas okade mangfald
utmanar ledarna att fundera éver hur man kan férvandla olikheter till organisationens
fordel (Heikka, 2008). | detta examensarbete har jag valt, utgdende ifran mangfald, att
fokusera pa olika generationer och deras varderingar kring arbetsplatsen. Det i sin tur ger
mojligheten att samtidigt forsta beteenden och utveckling genom att forstd generationer
och deras olikheter. Jag har valt att skriva om olika generationer samt om vardestyrt arbete
pa grund av att om alla har mojlighet att lyfta fram sina asikter pa arbetsplatsen och kanna
att man blir tagen pa allvar sa 6kar motivationen och trivseln liksom ocksa effektiviteten
inom arbetskulturen. Nar man trivs pa arbetsplatsen mar man bra som individ och det
stoder aven det halsoframjande tankesattet pa arbetsplatsen. Det finns flera undersékningar
som belyser vikten av att arbeta med vérderingar. Forstaelsen for varfor vi tycker olika i
vissa situationer &r grundladggande for att som ledare kunna skapa en stark arbetskultur.

Det aldercentrerade ledarskapet har ofta fokus pa att beakta den enskilda individens
biologiska alder och erbjuda praktiska atgarder utgaende ifran medarbetarens fysiska
behov. Nar man talar om olika generationer pa arbetsplatsen forankras fenomenet dock
med olika varderingar som en foljd av den tid man vuxit upp i. Det & mojligt att planera
individuella 16sningar for individen i hennes arbete forst da alla inom organisationen &r
mana om att dessa individuella atgarder gors och vad de forankrar sig i, da uppstar inte

avundsjuka eller misstro mot ledaren.



3
| detta verksamhetsinriktade examensarbete fokuserar jag pa ledarens uppdrag att leda
méanniskor genom att skapa gemensamma varden och att engagera personalen till
forandringsarbete. Detta examensarbete hoppas jag sedan stoder ledarskapet som har fokus
pa att leda uppdrag. Det vill saga vid strategisk planering och vid beskrivning av

verksamhetsuppdragen i relation till olika generationers behov (Lipasti 2007, s. 66).

Det finns fler orsaker till varfor man bor uppmérksamma ett generationssensitivt
forhallningssatt pa arbetsplatsen. Den mangd forskning och litteratur som finns idag &r
tillracklig for att bevisa att det finns folk fran olika generationer i arbetslivet. Behovet att
forsta sig sjalv samt olika generationer inom organisationen ar viktigt eftersom
konflikterna generationerna emellan, trots att de inte behover vara sa vardagliga som
litteraturen kan fa oss att tro, uppstar och paverkar organisationens verksamhet
(Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014, s. 34).

For det andra pagar det som bast pa den finska arbetsmarknaden en generationsvaxling i
snabb takt och man kan se att arbetskraften minskar arligen. Fran ar 2010 har fler
manniskor gatt i pension an vad det tilltratt in i arbetslivet. Det har uppskattats att 60 % av
personalen inom halsovarden gar i pension mellan aren 2010-2030 (Halmeenmaki 2010, s.
51). Den unga generationen bestar av farre individer och det kommer bli utmanande att
garantera tillracklig arbetskraft i framtiden. En befintlig och betydande utmaning &r att
utveckla kulturen inom arbetsplatsen till en mera generationssensitiv miljé dar medarbetare
oberoende av alder eller generation beaktas och far uppleva arbetet som inspirerande och
att atmosfaren ar positiv. Att fokusera pa personalfragor har visat sig ha en betydande
effekt vid rekrytering av nyanstéllda liksom vid forbindelse till arbetsplatsen (Heikka
2008).

Begreppet attraktiv arbetsplats syftar till behovet av bra relationer pa arbetsplatsen dar en
god relationsmiljo existerar, som i sin tur innebér arbetsgladje samt att se och respektera
varandra. Att fa arbeta i en arbetsmiljo dar man kanner sig trygg i vetskapen om att pa
arbetsplatsen pratar man med varandra och inte om varandra. Begreppet
generationssensitiv syftar i examensarbetet pa att alla generationer, samt deras vérderingar
ar lika varda och att alla ges samma mojligheter pa arbetsplatsen. Generationssensitivt
ledarskap kommer fran engelskans "generation" och "sensitive” som i det har fallet,
oversatt till svenska, betyder snabb att identifiera och reagera pa férandringar, signaler och
influenser. Genom att arbeta med olika generationers varderingar utvecklas denna formaga

och mojliggor darmed en lyckad integrering.



2 Bakgrund

| bakgrunden presenteras relevanta och centrala begrepp for arbetet vars information
hamtats fran litteratur och tidigare utforda undersokningar inom omradet. Beskrivning av
de centrala begreppen mangfald, kultur, varden, generationsforskning, olika generationers
varderingar till arbete samt generationssensitivt ledarskap 6ppnas upp for att ge lasarna en
bild av problemomradet. Bakgrunden stravar till att stéda produkten och dess innehall.

2.1 Mangfald pa arbetsplatsen
“Diversity is the one true thing we all have in common.

Celebrate it every day”.
- Winston Churchill (Az quote)

Mangfald ar en viktig del av det foranderliga finlandska arbetslivet inom social- och
hdlsovarden som dessutom &r en stor arbetsgivare bade inom privata som offentliga
sektorn. De stora aldersgrupperna lamnar snart arbetslivet och de yngre generationerna
stiger in (Lahti 2014, s. 18-19). Detta inom en snabb tidtabell med tanke pa den aldrande
befolkningen, och hamtar med sig en generationsbrytning. De strukturella férandringarna
och organisationernas  mangfaldiga  personalstrukturer  paverkar i sin  tur
organisationskulturen och staller hoga krav pa ledarskapet. Arbetsplatsens personal bestar
av manga sorters karaktarer och av ledaren kravs nya satt att leda sina anstallda pa
(Kauppinen, 2007, s. 5).

Arbetslivets mangfald forenas med manniskans generation, medborgarskap, religion, sprak
eller etnisk grupp. Men manniskorna bar dven pa andra givna egenskaper som kon,
hudfarg, personlighet, funktionsférmaga, sociala fardigheter m.fl. Manniskan formar sitt
liv utifran dessa egenskaper. Vid sidan av de permanenta egenskaperna innehaller
mangfald standigt foranderliga faktorer som alder, funktionsformaga, familjesituation,

utbildning samt sociala och ekonomiska situationer (Lahti 2014, s. 18 — 19).

Arbetskraftens aldrande paverkar social- och hélsovardsservicens kvalitet samt resurser pa
grund av pensionering. For att lyckas uppna langre arbetskarriarer sa maste vi forandra
vara attityder till mera positiva gentemot langre arbetskarridarer. Inom hélsovarden ar ett
stort hot i framtiden méngden pensioneringar och man behéver nya verktyg for att lyckas

motivera de &ldre att orka stanna kvar i arbetslivet samtidigt som man rekryterar ny
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personal och lyckas attrahera de yngre anstéllda att stanna kvar pa arbetsplatsen (IImarinen
2006, s. 9-15).

Att tillampa personalens mangfald ar till fordel for bade arbetsgivaren liksom
arbetsgemenskapen. Genom att utveckla och leda mangfaldig personal kan man utnyttja
personalens olikheter, olika tankesatt och olika satt att utfora arbete pa. Att behandla sina
anstallda lika och att tillampa ett jamlikt ledarskap Okar arbetsmotivationen hos de
anstallda. (Tyoterveyslaitos 2015). Mangfald framjar aven innovation, flexibilitet och
kanslighet att besvara marknadens och kundernas behov, nar man leder det skickligt (Lahti
2014, s.18 - 19). Ur de anstalldas perspektiv innebar jamlikt bemdtande bland annat réttvis
beléning, att bli hord, mojlighet att delta och paverka, ta del av information samt bli
respektfullt och &rligt bemétta. Betydelsen av ett jamlikt ledarskap forenas bland annat
med organisationens trovardighet (Aryee m.fl. 2002). Pa en arbetsplats som praglas av
mangfald behover ledaren i det vardagliga arbetet matcha bade individuella liksom

gemensamma krav (Kauppinen, 2007, s. 5).

Finlandska organisationer sager sig uppskatta mangfald som en resurs men
organisationerna har inte tydligt tagit stéllning till dess betydelse i den egna verksamheten
eller i strategin och den operativa personalledningen. Man har utfort undersokningar dar
man har observerat att mangfald ar en belastning for ledaren och att ledaren skulle behova
fa utbilda sig inom omradet. Detta skulle stoda ledarskapet pa en mangfacetterad
arbetsplats. (Lahti 2014, s. 25, 56). Diskussionerna i dagens lage beror ofta attitydfostran,
forhindrande av marginalisering och behovet av forandring pa individniva. Att leda
mangfald ar &nnu nytt i Finland och man har inte uppmarksammat det tillrackligt mycket i
ledarskapet (Sippola 2008, s. 29).

Under aren 2005-2007 utférdes en undersokning vid fyra finlandska organisationer vars
syfte var att utreda utmaningar med samt forutsattningar for ett mangfaldigt ledarskap. Det
mest centrala och gemensamma utvecklingsomradet for alla fyra organisationerna var
oppen feedbackskultur och utvecklande av interaktionsformagan. Det framkom &ven
utvecklingsbehov berérande arbetsfordelningen samt gemensamma spelregler bland
personalen (Kauppinen & Evans, 2007, s.115). Enligt organisationerna som deltog i
undersokningen kunde man forbéttra arbetshdlsan genom att skapa tydligare och
gemensamma spelregler, tilligga referensstod samt involvera personalen i forberedande
arbete pa arbetsplatsen. Intressant var att de anstallda i undersokningen upplevde mer
osakerhet kring spelreglernas existens an vad ledarna sjélva gjorde. Det framkom &ven att
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vissa spelregler snarare 6kade pa problem an loste dem. Tydliga utvecklingsomraden var
dverenskommelser om arbetskraven, ledarens ansvarsomraden, tydliggora arbetsroller och
varden samt uppmarksamma och ingripa vid svara situationer. Att beakta individer i olika
livsskeden vid exempelvis tidsarrangemang ansags positivt men vid en organisation ansag
Over hélften av personalen att arbetsgemenskapen kunde forsamras ifall personalens olika
livsskeden beaktades vid tidsarrangemangen. Anpassning av olikheter och flexibilitet sags
som ett hot for gemenskapen och jamlikheten (Kauppinen & Evans, 2007, s.115).

Nar den aldre generationen stegvis avlagsnar sig fran arbetslivet och de unga tar Gver
behovs det en modell samt mentorskap for att lyckas overféra den dldre generationens
erfarenheter och yrkesskicklighet. Att dverfora den tysta kunskapen och erfarenheten vid
pensionering blir svart (Tyo- ja Elinkeinoministerio 2013, s. 18). Man ser det dock som
dyrt att skola in personalen i sina arbetsuppdrag och att forbinda dem till arbetsplatsen.
Man anstaller unga fortsattningsvis med korta arbetsavtal och beaktar inte att manniskan
maste fa en kansla av tro pa framtiden sa att man vill forbinda sig och ar redo att utveckla
organisationen (Lahti 2014, s. 29 - 30).

Det vore bra att arbetsplatserna har en verksamhetsplan som man féljer upp med sina
anstallda, vilka upplevelser medarbetarna har berérande jamlikt ledarskap samt hur den
paverkar personalens forbindelse. Det &r viktigt att involvera sina anstallda i planeringen
och beslutsfattandet och man bor beakta arbetstagarnas mangfald i de strategiska malen,
ledarskapspraxis liksom vid utvecklande av sina anstallda. Uppféljningen i sin tur kan &ga
rum vid exempelvis utvecklingssamtal (Tyo- ja elinkeinoministerié 2013, s. 18). En
mangfaldig  arbetsplats  tillampar  olika arbetsformer och  utnyttjar  olika
verksamhetsmodeller samt ger alla personalmedlemmar mojlighet att utveckla mangsidiga
fardigheter. Malet i slutdandan &r att utforska den egna verksamheten i forhallande till

organisationens forandrade arbetsmiljo genom andras olikheter (Savileppd, 2007, s.112)

2.2 Att tolka olika kulturer

”

” Every fool can see what is wrong. See what is good in it

- Winston Churchill (Rollof, 1999, s. 186).

Tienari & Piekkari (2011, s.157) refererar professor Keltikangas-Jarvinen som betonar att
lasa olika kulturer pd individniva borde vara en naturlig del av ledarens sociala

kompetenser. Att kéansligt lasa olika situationer och ha formaga att agera pa olika satt med
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olika manniskor i olika sammanhang ar mycket viktigt infor de kommande utmaningarna.
Begreppet kultur ar dock ett svart koncept. Man kopplar oftast ihop begreppet med hur
olika etniska grupper skiljer sig gallande vanor och seder. Men ndr man narmar sig
begreppet ytterligare kan man se att det gar att forknippa med olika yrkesgrupper och med
olika yrkeskunnigas vanor liksom med olika generationer. Nar manniskor exponeras for
samma berattelser ser varlden &ven lika ut, samtidigt framhé&vs skillnader och olikheter nar
beréttelser forenas med de traditionella traditionerna. Kulturer och kulturella skillnader &r
narvarande i nya konstellationer dar man gor saker tillsammans (Tienari & Piekkari, 2011,
s. 157-158).

Kulturella stereotyper eller generaliseringar leder manniskans agerande. De fungerar som
en kompass genom den komplexa vérlden. Om man anvander dessa pa fel satt bildas det
feluppfattningar som vidare forsvarar interaktionen. En stereotyp kan dock vara en resurs
men det krévs speciellt kulturell kénslighet. Kultur &r ett relativt begrepp, genom det
skapar vi en bild av oss sjalva och andra och pa basis av det utfor man sedan manga
jamforelser. Kulturella stereotyper far olika former och betydelser beroende pa vem man
jamfér och mot vad. Kultur &r dven ett dynamiskt begrepp eftersom uppfattningar och
jamforelser forandras genom tiden, dock ibland langsamt och moddosamt (Tienari &
Piekkari, 2011, s. 157-158).

Mangfald och kulturella skillnader paverkar attityder och orsakar fordomar. Man kan séga
att fordomar betyder en negativ generalisering av en grupp (Vartiainen-Ora, 2015, s. 18).
Foérdomar och stereotypiskt tdnkande om unga eller seniorer forsvagar arbetsgemenskapen
och de anstalldas prestationer (Kiviranta, 2010, s. 17). Stereotyper kan vara positiva eller
negativa definitioner av en grupp. Till generationsrelaterade stereotyper tillnor exempelvis
uppfattningar om olika generationers egenskaper och beteendemonster (Airila &
Kauppinen & Eskola, 2007, s. 23). | den vésterlandska kulturen &r férdomar och attityder
ofta positiva nar de férenas med ungdom och negativa nar man talar om &ldre (Kiviranta,
2010, s. 16).

Om ungdomarna tanker man latt att de &r instabila och oerfarna som inte forbinder sig till
arbetsplatsen. Man tanker dven att yngre har béttre teknologiska kunskaper &n de aldre
generationerna (Airila m.fl. 2007, s. 25). Om de é&ldre tdnker man att de &ar tuffa
konservativa som inte accepterar fornyelser. Man tanker aven att de &r palitliga och
forbinder sig till arbetsuppdragen (Airila m.fl. 2007, s. 28). Ménniskornas egna tolkningar
och kannedom om olika generationer kan dven vara mycket olika (Kiviranta, 2010, s. 31).
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Unga och é&ldre manniskors varderingar kan vara varandras fullstindiga motsats.
Kategorisering av manniskor tillhérande olika generationer skapar redan i sig smala
stereotyper, men ar &ven vagledande (limarinen m.fl. 2003, s. 32). Risken med denna slag
av kategorisering ar de negativa paverkningarna av attityder till olika generationer. Det
finns emellertid skal for sadana kategoriseringar, eftersom olika generationer har vissa
forenande faktorer, som gor grupperingen motiverad (Kiviranta 2010, s. 15). For att
forhindra forvrangda fordomar och generationsbaserad diskriminering &r det viktigt att
kdnna igen olika stereotyper. Det gar att bryta sig ur felaktiga stereotyper och forhindra
framvéxten av negativa fordomar ndr man vet vilka uppfattningar anstéllda har till olika
generationer (Airila m.fl. 2007, s. 22).

2.3 Varden

"Vart liv ar vad vara tankar gor det till”

- Marcus Aurelius (Rollof, 1999, s. 11)

Vérden som begrepp har manga betydelser och &r svart att definiera (Kalkas ja Sarvimaki
1996, s. 10). | individens liv ar vérden sadant som &r betydelsefullt. Véarden kan é&ven
definieras som val som manniskan gor. Man kan séga att utan val sa finns det heller inga
varden. Nar vi upprepade ganger valjer pa ett séatt blir vara val forutsagbara. Denna
forutsagbarhet kan kallas for varden (Aaltonen ja Junkkari 2003, s.60.) VVérden &r en del av
det vardagliga livet och leder individen vid beslutfattandet (Aaltonen, Heiskanen &
Innanen 2003, s. 13-14). Enligt Airaksinen (1987) fungerar vérden som motiv till
handling, mal eller mening (Airaksinen 1987, s. 25.)

Virden innehaller aven alltid positivitet och en kulturell bekréaftande kansloladdning, en
vilja att uppfylla det avsedda uppdraget. Varden leder vara val och varderingar. Vérden ar
aven strukturerade i forhallande till deras viktighetsgrad. Varden gar att definiera som
individens eller arbetsgemenskapens motivation eller mal (Syrjapalo 2006, s. 30.) Véardena
hor till de viktigaste elementen inom manniskan och representerar darfér varaktighet.
Varden ar ratt sa stabila och forandras langsamt, framst pa en generationsniva.
(Puohiniemi 2003, s. 17). Westberg (2004, s. 56) skriver att for att forstd varderingar och
hur dessa forandras sa undersoker man i huvudsak tre olika forklaringsmodeller; tidsanda,
livs fas och generation. VVarden fungerar som ledarens hjalpmedel nér man stravar efter att
forbattra effektiviteten och gemenskapen bland sina anstéllda i den snabba foranderliga
varlden (Puohiniemi 2003, s. 11).



2.4 Generationsforskning

"En generation ar en tidvattenvag. Den sveper in kring samhallets
sandslott och féordndrar dess utseende for alltid.
Gamla varderingar forslas ut till havs och nya tar dess plats”.

- Linus Jonkman (2017)

Under 1900-talet har manga generationer klassificerats och fatt ett eget namn, trots att alla
ar individer med unika livsdden och personlighetsdrag. Tidigare litteratur har dock pavisat
skillnader mellan generationernas etiska orientering pa arbetsplatsen. | arbetslivet finns det
for tillfallet fyra aktiva generationer: babyboomers, generation X, generation Y och
generation Z (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja, 2014, s. 35).

Jonkman (2017) tycker det ar en mérklig tanke att okritiskt acceptera att vi skulle kunna
beskriva en hel generation som en kollektiv grupp och menar att det &r viktigt att sjalv
bilda sig en uppfattning i stéllet for att bara l&sa en artikel skriven av en tyckare och sedan
anpassa den generationsbilden till sitt arbete. Det &r forst efter kritiskt granskande som en

generationsteori kan fa ett véarde for en organisation.

Det ar viktigt att inte gldomma att manniskan férédndras under olika livsskeden. Unga har en
bendgenhet att vdxa och bli vuxna. De unga integreras in i organisationen och till dess
praxis. Detta behover de redan anpassa sig till i skolvarlden. Vaxelverkan &r aven tvasidig.
Det &r inte enbart de unga som tar till sig influenser. De éldre foljer de ungas sétt att vara
pa och formar dem till sina egna versioner. Det har alltid funnits stereotypier, myter och

foruppfattade meningar om nya generationer (Tienari & Piekkari, 2011, s. 38-41).

Finlands forsta hogljudda generationsuppror skedde redan pa 1960-talet nar
krigsveteranernas barn steg upp och konfronterade sina féders uppfattningar.
Konfrontationerna eskalerade och fordndrade samhéllets strukturer. Plotsligt var de
rebelliska barnen konservativa. Det var dags for rebellerna att uppdatera och transformera
varlden. Vérlden fortsatte snurra, och snurrar an idag (Tienari & Piekkari, 2011, s. 19-21).

Jonkman (2017) skriver att tillhéra en generation &r att vara exponerad for en viss typ av
miljo och varldsbild. Den varld vi lever i har genom aren fostrat sina barn med véldigt
olika regler. Alla jamnariga personer gar i skolor formade av samma direktiv. De tar del av
en gemensam ungdomskultur och har foréldrar som forsoker uppfylla sina foraldraroller
efter vad som ar nutidens melodi. Hur mycket varje individ paverkas skiljer sig dock at,

men det &r en sjalvklarhet att ingen &r helt immun mot pragling skriver Jonkman (2017).
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Phil (2017) skriver att trots att individer har stora skillnader som &r beroende av mycket
fler saker &n bara generation och att det till viss del &r en generalisering att se pa trender
och tendenser sa ar det ett spannande perspektiv att prata om eftersom det ger mojligheten
att samtidigt forsta beteenden och utveckling genom att forsta generationer och deras

olikheter.

Generationsforskningens mal ar att informera om konflikter generationer emellan samt 6ka
méanniskornas sjalvkdnnedom (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014, s. 34). |
ledarskapslitteraturen erbjuder generationsteorin tankar om hur ledarskapsstilen och

personaladministrationen borde anpassas i praktiken for att lampa sig for alla generationer.

2.4.1 Generationer som kohorter

Det finns tillracklig forskning och litteratur idag som kan bevisa att generationer ar ett
fenomen som finns i arbetslivet. Under de senaste aren har nagra forskare utvecklat
referensramar inom vilka man hamtat generationer som begrepp pa organisationsniva.
Generationsforskning pa organisationsniva ar trots allt annu till sin omfattning liten och
tankar om centrala férenande och kategoriserande element berérande generations-identitet
finns enbart pa en konceptniva. Behovet av att forstd olika generationer inom
organisationen ar dock viktig eftersom konflikterna generationerna emellan paverkar
organisationens verksamhet. Forutom de negativa aspekterna kan man &ven lyfta fram de
positiva, innovativa synpunkterna, som betonar mangfaldens positiva effekter. Pa
organisationsnivd ar generationsteorin medveten om att individen hamtar med sig sina
tidigare erfarenheter, dven eventuella generationsupplevelser, till organisationen.
Manniskor anpassar sig dock till organisationens satt att agera och paverkar darmed dven
organisationens upplevelser av individens agerande. Effekterna av de externa och interna
faktorerna kan bidra till att det vaxer fram generationsenheter inom organisationerna.
(Joshi mf.l. 2011, s. 183-185.)

P& organisationsniva dr generationsteorierna nara forknippade med den klassiska
generationsteorin myntad av sociologen Karl Mannheim (1952, s. 314-315) dar man ser
generation som en social kraft. Karl Mannheims text The Problem of Generations har ofta
beskrivits som en betydelsefull teoretisk bearbetning av fenomenet generation, och hans
teori kring generationer anses vara den mest utvecklade bearbetningen av

generationsfenomenet inom det sociologiska omradet (Pilcher 1994, s.481-482).
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Mannheim menar att om ett fenomen ar baserat pa ett annat, kan det inte existera utan det
senare (Mannheim 1952, s.291).

Mannheim menar att en individs generationstillhdrighet ar en viktig del av faststallandet av
kunskap. Generationstillhérigheten paverkar en individs beteende, kanslor samt tankar, och
upplevelser under ungdomen lyfts fram som den mest avgérande perioden da generationer
bildas (Pilcher 1994, 5.483). Detta nar medlemmar av samma aldersgrupp kommer uppvisa
vissa likheter pa grund av att deras forsta upplevelser i livet satter dem i kontakt med
samma handelser. Under livet kommer dldre och yngre grupper i samhallet uppleva samma
saker, men effekterna av dessa handelser kommer vara olika beroende pa om personerna

redan format en bakgrund runt handelsen eller inte (Mannheim 1952, s.23).

Ju snabbare tempot pa social och kulturell forandring &r, desto storre ar chansen att en viss
generation kommer reagera pa forandrade situationer genom att skapa ett eget satt att forsta
sin omgivning pa (Mannheim 1952, s.310). Varje generation behover inte utveckla ett eget
satt att tolka och paverka varlden utifran, utan kan istallet utvecklas fran det som tidigare
generationer astadkommit. Manga andra generationsteoretiker, verksamma innan
Mannheim, menar att det finns en direkt koppling mellan fodelsearsintervaller, ofta mellan
15 och 30 ar, och vagor av kulturell férandring. Mannheim menar i sin tur att dessa
teoretiker ignorerar det viktiga faktum att generationer dven paverkas mycket av icke-
biologiska faktorer, sasom social forandring och det aktuella tempot i omgivningen
(Mannheim 1952, s.310).

Generationsenhet pd organisationsnivda kan &ven forknippas med Bourdieuns
generationsuppfattning, som tillater olika aldrars personer att ansluta sig till deras generésa
generation. En generationsenhet uppstar genom gruppens generella samt generdsa
overenskommelser gallande attityder och normer, inte genom vilket ar man ar fodd (Lyons
& Kuron 2014, s. 151)

2.4.2 Kedje- och vagteorin

Med generationsteorin forenas tanken om en generationskedja. De pafdljande
generationerna paminner i manga fall om varandra, vilket ar naturligt nar man beaktar att
det omkringliggande samhéllet inte har tendens att fullstandigt forandras under nagra
decennier. Man kan &ven se tankar mogna som en kedja mellan generationerna.
Exempelvis Javensivu m.fl. (2014, s.177-178) lyfter fram installningen till de Okade

organisatoriska forandringarna. Den aldsta generationen identifierar forekomsten av
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fenomenet, den foljande generationen forhaller sig redan starkt kritiskt mot det och den
yngsta generationen reagerar pa situationen genom att minska pa arbetet. Motsvarande
stegvisa forandringar kan man observera i praktiken i alla undersokningar berdrande
generationsskillnader (Tapscott 2010). En annan betydelsefull observation ar attitydernas
vagrorelse som visar att varannan generation paminner om varandra. Man har med tiden
kunnat pavisat att attitydsvagen paverkar hela den finlandska befolkningen genom statistik
hamtad fran EVA som ar forkortningen av attityd- och vardemétningar, dar det framkom
att medelvardeprofilens varden typiskt hardnar vid ekonomiska nedgangar och

motsattningsvis mjuknar under ekonomisk tillvaxt (Haavisto 2010).

Den nuvarande existerande ekonomiska situationen paverkar pa ett naturligt och betydande
satt den tidsbild man upplevt i sin ungdom. De generationer som levat under lag
konjunktion och blomstrande tider pdminner om varandra (Jarvensivu m.fl. 2014, s. 31-
32). Man har dven kommit fram till att de ekonomiska forhallandena har langsiktiga
effekter pa arbetsforhallandena. Under de blomstrande tiderna har de anstallda genom hela
sin karriar battre I6ner och befordringsmojligheter an de kollegor som paborjat sin karriar
under nedgaende tider (Kwon, Milgrom & Hwang, 2010, s. 772-773). Vagen ar dven
narvarande i familjara traditioner déar en generation formas utgaende ifran den foregaende
generationen. Exempelvis har man observerat att Y- generationens tankevérld har mycket
gemensamt med den &ldre generationen, babyboomers (Tapscott, 2010, s. 43).

Kedje- och vagteorierna ar i konflikt med varandra eftersom kedjeteorin menar att
generationerna efter varann paminner om varandra medan vagteorin beskriver paféljande
generation som den féregdendes motsats. Bada teorierna har dock ett uppenbart vérde dar
de beskriver skillnader och likheter mellan de olika generationerna och darfér bor man
hellre se dem som parallella teorier som tillsammans formar en rikare och mer
verklighetsbaserad bild av generationerna. Nar man sedan tillagger ytterligare tanken om
fenomenet mognad, under flera generationers tid formas en bild av en logisk forlangning
av generationerna istéllet for den klassiska, radikala teorin om olika kohorter som skiljer

sig fran varandra och inte forstar sig pa varandra.

2.5 Vilka forvantningar har medarbetare tillhdrande olika generationer
pa arbetsplatsen?

I den amerikanska litteraturen har man ett generationstankesétt dar man delar in arbetsféra

i tre olika generationer: babyboomers, de stora aldersgrupperna, X- generationen och Y-
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generationen. De givna aktiva decennierna varierar en aning men jag har valt att utga ifran
Zemken m.fl. (2000) fordelning som dven anvants i bred skala i senare forskning.
Generation Z ar den yngsta generationen och inte lika utforskad annu. Jag har valt att utga
ifran Tienari & Piekkaris (2011) beskrivning av generation Z. Det ar viktigt att kanna till
den amerikanska generationstankeséttet eftersom storsta delen av generationsforskningen
harstammar fran Nordamerika och man har vidare internationellt tagit sig an denna modell,
delvis aven i den finlandska litteraturen (Vesterinen & Suutarinen 2011). Jarvensivu (2014)
skriver dock att den amerikanska generationsteorin ar oldamplig nar vi vill uppfatta det
finlandska samhaéllet, speciellt berérande generation X i jamforelse med den amerikanska
modellen och denna konsekvens ar jag medveten om. Jag har dock funnit forskning utford
I Finland som jag tillagt under generation X samt under de dvriga generationerna. | slutet
av varje delkapitel finns en figur som innehédller en sammanfattning av de olika

generationernas attityder till arbetet, ledarskapet och organisationen.

2.5.1 Babyboomers, 1943-1960-talet

"Valsignad ar den generation som den gamla lyssna pa unga och dubbelt
valsignad dr den generation dar de unga lyssna till den gamla”.

- jar of quotes

Babyboomers har fatt sitt namn fran att det under deras generation foddes sa manga barn
och just denna generations storlek kom att ha en paverkan pa arbetsmarknaden runt om i
hela véarlden framover. Babyboomers véxte upp under en tid da forflyttning fran
landsbygden till staden dgde rum. De fick majlighet till en battre utbildning och pa sa vis
har de varit mer formogna och haft mojlighet att spendera mera &n generationen innan dem
(Hietaharju, Kenni & Salenius, 2013, s. 8).

Nuutinen (2012) har sammanfattat flera undersokningar som handlar om finska
medarbetare tillnérande olika generationers forvantningar pa arbete, ledarskap och
arbetskultur. I sammanfattningen framkommer det att den dldre generationen, personer
fodda mellan aren 1943-1960, har hg arbetsmoral och vérdesatter arbetets betydelse i sitt
liv. Arbetets innebdrd har stor betydelse och de orkar vanta pa beloningar for det utforda
arbetet. De delar girna med sig av erfarenheter och Onskar att ledaren ar 6ppen kring
varderingar, visar respekt och fragar samt ser samband och utnyttjar olika asikter.

Mojligheten att delta betyder mycket for arbetskulturen.



14
Babyboomers har alltid tvingats anpassa sig till gallande forhallande jamfort med dagens
unga generationer. Konflikter kan mojligen uppsta eftersom det kan finnas en
varderingslikhet mellan generationer, vilket i sin tur kan leda till intressekonflikter
(Lindgren, Furth, Kempe & Krafft, 2005, s. 80, 119). Babyboomers ar den generation som
upplevt flest omorganiseringar i arbetslivet, vilket ar alltifran organisatoriska
decentraliseringsprocesser till personalomflyttningar, utbrandhet och globalisering. De har
lart sig att efter den ena vagen foljer det en ny, och hur de ska reagera nar detta uppstar
(Jegers, 2001, s.27-28). Babyboomers anses ha forandrat synen pa savél auktoriteter och
normer, de har bland annat bidragit till att luckra upp normen om att karnfamiljen &ar det
naturliga sattet att leva pa (Parment, 2008, s$.95-96). Nar babyboomers lamnar
arbetsmarknaden, innebér det samtidigt att deras erfarenheter, insikter, dverblickar och

mentorskap forsvinner fran arbetsmarknaden.

En viktig fraga berérande den har generationens arbetskraft ar dverforingen av kunskap
och erfarenheter fran en generation till en annan. Denna dverforing av "tyst kunskap” fran
seniorer till unga bor goras systematiskt och i tid innan kunskap forankrad med erfarenhet
forsvinner med seniorerna och deras pensionering (llmarinen, 2006). Att identifiera och
Overfora tyst kunskap kraver personalhanterings verktyg liksom interaktion, samarbete,
dialog, team- och pararbeten samt mentorskap (Moilanen, 2008). Att identifiera och
Overfora tyst kunskap har vuxit fram som en central del av det generationsanpassade
ledarskapet for att lyckas samla ihop de erfarna medarbetarnas kunskap, férmagor och

erfarenheter de samlat pa sig under arens gang (Moilanen & Virtainlahti, 2005).

Babyboomers behovs i arbetslivet eftersom deras kunskaper ar av stor betydelse pa grund
av att de anser sig kunna bidra med sina kunskaper for att driva organisationen framat
(Eisner, 2005). Nar Babyboomers gar i pension, forsvinner en stor del av deras kompetens.
Detta leder till att det blir svarare att rekrytera personal samt till arbetsbrist. Ytterligare en
anledning till varfor det blir svarare att rekrytera ar att kompetenserna blir allt mer
avancerade, vilket blir besvarligare att granska. Dessutom maste organisationen forstarka
sin rekrytering genom nya medarbetare (Furth, Holmberg, Larsson & Raaterova, 2002,
5.37-38).

En kvantitativ studie som gjorts av Lindgren, Furth, Kempe och Krafft (2005, s.9)
berérande babyboomers redogor for hur andra generationer ser pa dem. | studien framkom

att till exempel generation X anser att babyboomers ar arbetsnarkomaner och alldeles for
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politiska men att generation Y daremot tycker att de dr “coola”, fastdn de jobbar lite for

mycket (Lindgren m.fl. 2005, s.110).

I en undersokning utford av Finlands ndringslivs delegation framkom det att det fanns
markbara skillnader mellan de yngre och aldres attityder och véarden férankrade till
arbetslivet. En av skillnaderna mellan yngre och &ldre &r att sjalva arbetet betyder mer for
den aldre generationen an vad det gor for de yngre. Den &ldre generationen betonade
arbetsvérden och dess funktion som ett samhalleligt ansvar (Vesterinen & Suutarinen 2011,
s. 117.) Vesterinen och Suutarinen (2011, s. 117) uppmarksammade att de yngre inte
upplevde det vardet lika viktigt.

Attityder till arbetet Synen pa ledarskap

* Hog arbetsmoral » Kollegialitet och konsesus » Mojlighet till delaktighet
* Arbetets inre betydelse » Oppenhet: viarden
* Orkar vanta pabeloning * Respektfull, fragande
for utfort arbete » Se samband och
« Att fa dela med sig av tillgodose dem
erfarenheter

Figur 1. Sammanfattning av babyboomer generationens varderingar gallande arbete

2.5.2 Generation X, 1960-1980 talet

“Work to live, don’t live to work”

- Quotes ideas

Generation X, fodda pa 1960-1980-talet, ar den forsta generation som vuxit upp i hushall
dar bada foraldrarna i forsta hand arbetat heltid. For dem var ett konsumtionssamhalle och
valbefinnande redan mer kénda begrepp som med tiden blev en sjalvklarhet. (Hietaharju,
Kenni & Salenius, 2013, s. 8).

Generation X har dock pa flera sétt haft en svar vdg in i arbetslivet eftersom den forsta
delen av deras yrkesverksamma ar bestatt av lagkonjunktur och ekonomisk instabilitet.
Detta har gjort att generationen fatt lara sig att vardesatta en anstallning och majligheten att
gora karriar. Generation X beskrivs som realister som ar medvetna om att de sjélva maste

utfora hart arbeta for att lyckas. Generationens harda attityd och ambitioner har i sin tur
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gjort dem framgangsrika pa dagens arbetsplats men samtidigt auktoritdra och padrivande i
sitt arbetssatt (Howe & Strauss, 2007).

Enligt undersdkningen Global Leadership Forecast 2018 av Nielsen (2017) anvander
generation X sociala medier 40 minuter mer i veckan &n generation Y. De dr ocksa den
generation som anvander flest enheter som smarta telefoner, datorer och lasplattor. Att ga
fran analogt till digitalt & en revolutionerande transformation som har resulterat i att de
forutom sin lojalitet dven ar Oppna for forandring. Generation X ar nyfiken och vardesatter
extern vagledning och utveckling som exempelvis workshops, kurser och seminarier dér de
kan natverka och guidas av mentorer i sin bransch. De uppskattar ocksa digitala verktyg
som forbattrar deras larande sa att de kan fa ut det mesta i deras sin utveckling. De ar
positivt installda till ny teknologi som hjalper dem att behalla kontrollen 6ver sina liv men

ocksa av att kunna paverka och uttrycka sig.

Jonkman (2011) menar att generation X uppskattar effektiv kommunikation, flexibilitet
och effektivitet. Som medarbetare forvantar sig generationen stor tillit fran sin chef.
Jonkman (2011) skriver aven att en individ tillhdrande generation X &r en sjalvstandig
person och ser sin karriar som en mycket viktig del av den egna identiteten. Generation X
uppskattar ocksd bland annat en ledare som véagar vara personlig och kanslosam.
Generation X forvantar sig att chefen ar nagon som ska forega med gott exempel och vara
en forebild for sina medarbetare. (Howe & Strauss, 2007).

Enligt Nuutinens (2012) sammanfattning betyder 16n och yttre bel6ningar i arbetet mycket
liksom direkt feedback och bekréftelse for generation X. Teknologin &r en vasentlig del av
deras liv. Generation X uppskattar utvecklingsmojligheter i arbetet och mojlighet till
fortbildning. Det ar betydelsefullt med flexibilitet och att fa ta eget ansvar samt paverka
olika beslut som gors. En ledare bor enligt generation X vara lyhérd samt ta ansvar for

forberedande arbete.

Attityder till arbetet Synen pa ledarskap Organisationskulturen

e Lon och yttre bel6ningar * Mojlighet till karriarsframgang e Uppskattar inte auktoritart
o Direkt feedback och bekriftelse samt fortbildning beteende pa samma satt som
* Teknologins betydelse o Flexibilitet tidigare generation
« Sjalvstandighet o Tillit * Mojligheter att paverka
e Ansvar och méjlighet att * Kommunikation

paverka beslut

e Lyhord och ansvarar for
forberedande av arbete

¢ Personlig och kanslosam, vara
forebild

Figur 2. Sammanfattning av generation X varderingar gallande arbete.
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2.5.3 Generation Y, 1980-1990 talet

"Lite roligt skadar inte”

- Office It partner

Enligt Hersey, Blanchard och Johnson (2001, s.159) kallas denna generation &ven for
Nexters, Millennials, Internet generation, Generation why? och Echo Boomers. Generation
Y ar fodda pa 1980-1990 talet och anses vara den generation unga arbetstagare som under

senare ar blivit aktiva arbetare pa arbetsmarknaden (Anderson et al., 2017).

Generation Y:s barndomstid har omringats av en uppfostran under demokratiska
forhallanden till skillnad fran den é&ldre generationen, dar foraldrar varit tydliga
auktoritetsfigurer. Barnen som véaxt upp i generation Y har fatt stérre utrymme till
medbestammande i hemmet pa ett satt som tidigare generationer inte upplevt. Generation
Y har ocksa varit mer papassade och uppmuntrade under sin uppvaxt (Howe & Strauss,
2007).

Tidigare forskning pekar pa att den uppméarksamhet generationen Y fatt med sig fran
hemmet under uppvéxten gjort avtryck aven nar det kommer till vad unga arbetstagare
forvantar sig av ledare i arbetslivet. Det har till exempel visat sig att unga arbetstagare i
storre grad an andra generationer uppskattar ett ledarskap som dar individbaserat, stottande
och personligt (Anderson et al., 2017). I guiden ”’Sé sédkrar du digitaliseringen” skriver man
att generation Y prioriterar att ha kul pa arbetsplatsen och arbetet &r ofta en forlangning av
deras sociala gemenskap och identitet. De behdver inte vara bédsta vanner med sina
kollegor, men det skadar inte.

Jonkman (2011) forklarar att nar Y-generationen beskriver den perfekte chefen later det
ibland som att de beskriver en personlig assistent. Efter en uppvéxt dar de behandlats som
jamlika av foréldrarna ser man inte hierarkier utan det ar for dem en sjalvklarhet att de kan
ifragasatta beslut eller prata med chefens chef ifall de inte upplever sig bli
uppméarksammade. Generation Y vill ha nagon de kan tala med nar som helst, inte bara en
gang om aret vid ett utvecklingssamtal. De soker nagon som tillater kreativ frihet och en
ledare som ger dem mycket flexibilitet nér det kommer till arbetstid och arbetsplats.
Kanske ar det darfor som tjanande ledarskap och coaching ar sa aktuellt i alla
ledarskapsbocker just nu? Till skillnad fran den aldre generationen som uppskattar yttre
beloningar sa ar detta nagot ytterst frammande for generation Y (Jonkman, 2011).
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Bennet, et al. (2012) skriver att arbete inte far kosta extra tid fran familjen eller fritiden,
utan balans &r viktigt for generation Y. Det ar viktigt att arbetet &r en del av deras identitet
samt intresse. Generation Y soker darmed mening som forblir en viktig del for att de dven
ska stanna pa kvar pa arbetsplatsen (Bennett, Pitt & Price, 2012). Parment (2008) har
beskrivit generation Y som en grupp som har arbetet som ett intresse i sin livsstil. Phil
(2011) beskriver generation Y som en olojal generation gentemot sin arbetsgivare i och
med att de kan lamna arbetsplatsen mycket snabbt ifall de kéanner att deras individuella mal
och utveckling inte uppfylls. DeVaney (2015) beskriver generation Y i arbetslivet som
kreativa, otaliga, resultatfokuserade, teamberoende, optimistiska och att de vill ha balans

mellan privat- och arbetslivet.

Forskare definierar generation Y som sjalvsédkra. De sticker ut genom sin vilja att
forverkliga sig sjalva pa ett helt eget satt jamfort med hur tidigare generationer gjort.
Denna drivkraft forklarar Martin och Tulgan (2011) komma ur viljan att betyda nagot for
organisationen. Phil (2011) menar att generation Y blir motiverade av sjalvforverkligande.
Phil forklarar aven att kommunikation vardesatts hogt av generation Y och motivationen
stiger om kommunikationen mellan arbetsgivaren och arbetstagaren &r tydlig. Johnson
(2015) anser ocksa att generation Y blir motiverad av tydliga syften som kan redovisas

med verksamheten eller sjalva uppgiften.

Bade Phil (2011) och Parment (2008) skriver att motivationen for arbetet samt
organisationen stiger om uppgifterna pa arbetsplatsen kanns utmanande och meningsfulla.
Phil (2011) skriver &ven att generation Y valjer att arbeta med sadant som ger dem
mojlighet att uppna sina uppsatta mal och ambitioner. Ahonen m.fl. (2015) beskriver att
generation Y:s liv domineras av virtualitet och natverk och att de vill ha en interaktiv och

narvarande ledare.

Attityder till arbete Synen pa Ledarskap Organisationskulturen

» Virtualitet och natverk * interaktion och » Trivas pa arbetsplatsen
* Jobbets lamplighet i nérvarande ledarskap » Paverkningsmojligheter
enlighet med egen * Gemensamma mal och i arbetet

vardegrund kollektiv verksamhet * Uppmuntrande

» Balans mellan arbete » Vagledande och arbetsmiljo

och fritid integrera medarbetarnas » Omsesidig flexibilitet

* Anpassa * Behorighet * Tydligt syfte
arbetsuppgifterna » Tydlig kommunikation

» Utvecklingsmajligheter

Figur 3. Sammanfattning av generation Y varderingar gallande arbete.
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2.5.4 Generation Z, 2000-talet

"Ge mig utveckling, ett starkt varfor och flexibilitet
- och du far en lojal ambassador tillbaka!”

Den yngsta generationen som ar pa vag in i arbetslivet, generation Z, ar fodda pa 2000-
talet &r annu for manga ett mysterium men beskrivs som férandringarnas motor. Jonkman
(2011) skriver att man ska komma ihag att hur unga arbetstagare stiger in i arbetslivet
oftast ar en forlangning av den process de lart sig i skolan. Det & en mycket lang
tidsperiod mellan den skola som representerades av auktoritet och skolan som idag ar

malstyrd och grupporienterad.

Generation Z paminner pa manga sétt om generationen Y. Bada forenas av digital tid och
nat samt snabba forandringar. Generation Z vill ha frihet. Livets syfte ar att bli sedd och
den egna personligheten utvecklas i forhallande till hur andra kommenterar den via natet.
Social media &r en av speglarna med vars hjélp av generation Z formar en uppfattning om
sig sjalv och av andra, liksom 6vriga saker. Generation Z forvéntar sig att alla och allt &r
oppet och genomskinligt (Tienari &Piekkari, 2011, s. 13-16). Generation Z vill fa
erfarenheter av livet och dela med sig med andra (Tienari & Piekkari 2011, 16.) De soker
inte livets innehall fran arbetet utan arbetet ar bara en del av livet. De soker upplevelser
och inspiration och inte titlar (Tienari & Piekkari 2011, 36.)

Bland flera generationsforskare kommer det dven fram att den nya generationen Z,
uppskattar vardegrunder och viljer organisationer som betonar vikten av vardegrunderna
pa arbetet. Tapscott (2010) beskriver generation Z som personer som vill ha frihet i allt
som de gor. De alskar individuella losningar och anpassningar. Det ifragasatter, soker efter
arlighet och Oppenhet inom arbetet och vill ha underhallning och lekfullhet. De &r
innovationerna, forhallandenas och samverkans generation som vill att allt ska ske i en
snabb takt. Tapscott (2010) skriver att generation Z forandrar varlden genom att skaka om

de nuvarande “vanliga verksamhetsformerna”.

Behovet av att bli sedd forknippas med véstvérldens individualisering. De individuella
I6sningarna och anpassningsmojligheterna ar enbart isbergets topp i detta fall. Manniskan
ar fortfarande aven ett flockdjur i storre grad. Tienari & Piekkari (2011, s. 16) refererar
filosofen Maija-Riitta Ollila som har sammanfattat detta pa foljande vis:” Berétta for mig,
till vilken flock du hor, sa beréttar jag till dig, vem du &r - och vem du kan vara”. Den man
umgas med, identifierar sig med och blir identifierad med, &r i fantasiernas varld valdigt

viktigt. Att valja ratt flock ar idag ett viktigt uppdrag, oberoende om det ar fragan om
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arbetsgivare eller foretag, som man koper tjanster ifran eller medverkar i. Trots generation
Z:s behov av individualisering vill de k&nna att de tillhor en bredare gemenskap (Tienari &
Piekkari, 2011, s. 36).

Hur ledningen ser pa sin organisation som en del av en innovativ framtid &r viktigt.
Generation Z har under sin uppvaxt fatt lara sig att ett arbete ska vara utvecklande och att
det ska kannas bra att ga pa jobb. Darfor ar det en generation som faster storre vikt vid
organisationens ideologiska syfte och hur det behandlar kunder saval som medarbetare.
Det blir svart for en organisation att vara en attraktiv arbetsgivare om man fortfarande
hanger kvar i en organisationsmiljé som styrs av hierarki och status (Jonkman, 2017).
Tienari & Piekkari (2011, s. 17) skriver att man bor leda medarbetarnas livsberéttelse till
verklighet. Medarbetarna bor identifiera sig med organisationens berattelse och uppfylla
den i praktiken, hdr och nu. Organisationens beréttelse &r inte mera en slumpmaéssig sak,
utan man bor inom organisationens ledning ta den pa allvar som ett strategiskt verktyg.
Medarbetarna behover svar pa vad man kraver av dem och pa vad de bor fokusera pa. Vi
maste inse att vi idag lever i ett branding samhlle.

Attityder till arbetet Synen pa ledarskap organisationskulturen

e Individuella I6sningar e Ramar e Innovativt
och anpassning e Sjalvstandigt arbete forhallningssatt
* Mojlighet att e Feedback e |[deologiska syfte

identifiera sig med o B ke viktigt

organisationens o Fértroende » Oppenhet och
berdttelse genomskinligt

Figur 4. Sammanfattning av generation Z varderingar gallande arbete.

2.6 Att leda olika generationer

"Klokhet 4r d@ man samtidigt kan hdlla i tankarna tva saker som ar
varandras motsats och trots det bevara sin handlingsférmaga”.

- F.Scott Fitzgerald (Tienari & Piekkari, 2011, s. 215)

Som bast finns det fyra olika generationer i arbetslivet som har olika attityder till
arbetsplatsen. Detta staller hoga krav pa ledarskapet. En central utmaning for ledaren blir
att fokusera pa interaktionen mellan alla generationerna och lyckas leda olika generationer
samtidigt. Det kravs att medarbetarna och ledaren respekterar olikheter och har formaga att
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anpassa sig till olika varderingar. Det &r nodvandigt att forsta sig pa olika generationer, att
fa hora olika erfarenheter och berattelser om arbetslivet. Det &r bra att se sig sjalv som en
del av det historiska, foranderliga arbetslivet. Nar man kanner igen sina arbetskollegors
olika upplevelser om varlden ar det samtidigt lattare att forsta andra och man kommer aven
béttre Gverens pa arbetsplatsen. Att empatiskt beakta olikheter mellan olika generationer

kan minska pa problem inom arbetslivet. (Jarvensivu, 2014).

Dwyer och Azevedo (2016) menar att ledaren behdver ha forstaelse for vad individen vill
astadkomma med sitt arbetsliv for att lyckas skapa en motiverad anstilld. Genom att fora
dialog kring olika varderingar pa arbetsplatsen som beaktar vad organisationen och
medarbetarna star for gynnar bade arbetstagaren liksom arbetsgivaren. Med tiden betalar
det sig tillbaka genom battre arbetshélsa, okad effektivitet liksom minskad sjukledighet och

en minskad kostnad pa sjukpension. (Tyo6terveyskeskus, 2016).

Tienari & Piekkari (2012, s. 214, 215) pratar om epdjohtaminen, som inte har en direkt
Oversattning till svenska och jag har darfor valt att i detta arbete kalla for
generationssensitivt ledarskap. Generationssensitivt ledarskap grundar sig i formagan att
forestalla och forena, utfora foranderligt arbete, arbeta i nya konstellationer, identifiera
olikheter samt utgd fran annorlunda kriterier berérande ledarens stéllning.
Generationssensitivt ledarskap utgar fran att uppna mal indirekt och det centrala forblir att
gdmma undan sitt ledarskap och balansera mellan frihet och ramar. Ledarskapet i sig har
inget mal. Ett generationssensitivt ledarskap handlar om att se varlden ur ett
helhetsperspektiv, att balansera mellan olika alternativ som ser ut som varandras motsats

men som i sjalva verket ar tva sidor av samma mynt.

Tienari & Piekkari (2011, s. 215) refererar forfattaren F.Scott Fitzgerald som har uttryckt
sig pd foljande sitt: “Klokhet dr d& man samtidigt kan hélla i tankarna tva saker som &ar
varandras motsats och trots det bevara sin handlingsféormdga”. Ledarskapet krdver just
denna slag av sensivitet. Det kravs formaga att identifiera alternativ och ha kontroll éver
dem. Tienari & Piekkari (2011, s. 215) skriver ytterligare utgaende fran Suvi Nenonen och
Kaj Storbackas Markkinamuotoilun hengessé att balanserandet bor grunda sig i hur

organisationen kan tillféra medarbetarna mervarde.

Balanserande handlar dven enligt Sydanmaalakka (2004) om att balansera mellan att tro pa
framgang och samtidigt tala misslyckande. Sydanmaalakka forklarar att balanserandet inte
handlar om antingen — eller utan om bade - och. En generationssensitiv ledare moter

exempelvis generation Z genom att inta en coachande attityd samtidigt som man bygger
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mening och skaffar forstaelse om olikheter. Coachande i sin tur kommer inifran
organisationen och skapar en central ram for meningsfulla méten mellan ménniskor.
Exempelvis kan det handla om att som coach lata olika medarbetare stiga fram nar de har
flow och &r ivriga och far de dvriga med pa att uppna béttre resultat. Generationssensitivt
ledarskap betyder anda inte att ledaren behdver kringga viktiga val och beslut. Tvéartom.
Coachen stiger fram da det behovs ta beslut och ansvar. Coachning handlar likasa om att
balansera mellan att ta ansvar samt att dela pa det. Coachen eller den generationssensitiva
ledaren behover dven ha en formaga att ta till sig kritik. Det i sin tur kraver en férmaga att

anpassa sig till den 6vriga gruppen. (Tienari & Piekkari, 2011, s. 225-226).

Tienari & Piekkari (2011, s. 59) refererar professor Keltikangas-Jarvinen som belyser
vikten av sociala formagor hos ledaren som god verksamhetspraxis, kanslig
avlasningsférmaga av olika situationer, talamod och lugn samt férmaga att hantera olika
manniskor med gemensamma beslut. Att vara social ar ett medfott temperament som
forankras med viljan att vara med andra manniskor. Sociala formagor kraver daremot inte

ett specifikt temperament.

Trots den nya generationens framfart pa arbetsmarknaden sa handlar ledarskapet inte om
att enbart anpassa sig till deras behov utan att fokusera pa interaktionen mellan alla
generationerna. Jonkman (2017) menar att nyckeln till ett generationssensitivt ledarskap ar
att inta ett nyfiket forhallningssatt, vara flexibel, foranderlig och intresserad. Jonkman
(2017) forklarar att nar en medarbetare till exempel lyfter fram en asikt som kanns
provocerande sa ar det viktigt att forsoka gora sig intresserad. Som ledare maste man ha
forstaelse for vaxelverkan mellan manniskor tillhérande olika generationer. Detta kraver i
sin tur att alla medarbetare och ledaren respekterar olikheter och har férmaga att anpassa
sig till olika tankesétt. BB-X-Y-Z, olika generationer kan inom organisationen vara i
mycket olika positioner beroende pa nar de kommit in i arbetslivet. De bér alla pa sin egen
erfarenhetsvarld och beroende pa vilket livsskede de befinner sig i har de olika
forvantningar och behov pa sin arbetsgivare. (Tienari & Piekkari, 2011, s. 248-249).

En av de storre utmaningarna for ledaren blir samspelet i det vardagliga arbetet mellan
méanniskorna. Tienari & Piekkari (2011, s. 251) har refererat Hietaranta som sagt att de
nykomna unga i arbetslivet kan ibland ha for htga uppfattningar om sitt kunnande och det
skulle vara bra med respekt for de aldre medarbetarnas erfarenhet. Men man ska dven
komma ihag att de erfarna ibland kan vara for mycket forsvarande framfor de nykomna.
Man bor som ledare anpassa sig och bemota alla jamlikt.
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De enskilda skillnaderna satter ytterligare hoga krav pa ledaren och gor det
generationssensitiva ledarskapet utmanande. Generationernas inre heterogenitet utmanar de
stereotypiska uppfattningarna. Trots att nastan alla tycker att en bra ledare bemoter alla
jamlikt, uppmuntrar, ar intresserad av medarbetarnas arbete, ger feedback och bér ansvar
betyder dessa element for olika ménniskor ibland mycket olika saker (Tienari & Piekkari,
2011, s. 251). Eftersom den ideala ledarskapsstilen ar bred, ar det aven klart att det sa gott
som dar omojligt att tillfredsstalla alla. Darfor kréver generationssensitivt ledarskap
situationsmedvetenhet. Vem bor anpassa sig till vems forvéantningar och énskningar? Vems
vanor och seder foljer man? Oberoende vad man beslutar sig for sa kraver ledande av flera
generationer samtidigt anpassning som inte alltid kan ske rattvist. Nagon maste anpassa sig
mera an andra och alla medarbetarna bor vara beredda pa att kompromissa berérande sina
forvantningar. Trots att generation Z vécker osékerhet och rédsla for att organisationerna
inte lyckas erbjuda alternativ som attraherar den nya generationen sd brukar de unga
blandas med de Ovriga generationerna och det kan i sjadlva verket hdnda att olika
generationer har mycket gemensamt, i alla fall nar det kommer till ledarskapet (Tienari &
Piekkari, 2011, s. 248-253).

Enligt Tienari & Piekkari (2011, s. 262) maste man som ledare i framtiden tillagna mer tid
at diskussioner berérande arbetspraxis tillsammans med sin personal pa arbetsplatsen. Alla
anstallda maste inte folja en viss form av arbete utan olika medarbetare kan ha olika
friheter. Arrangemangen gar att upplevas som rattvisa ifall man Oppet pratat om dem
tillrackligt ofta. Olika generationer kan fora ett liknande sprak nar det kommer till ett gott
ledarskap och genom det gemensamma spraket generationerna emellan 6ppnas en aktuell
och ytterst viktigt mal for generationssensitivt ledarskap, namligen arbetshélsa. Det handlar

inte om en enskild rekreationsdag.

Oberoende av om ledaren fungerar som generationssensitiv ledare eller coach forblir det
centrala i formansarbetet att organisera arbetet sd att de anstdlldas kunskap och
organisationens arbetsuppdrag forenas pa basta mojliga vis. Man behdver som ledare
forsdkra kunskapen och utveckla den ifall det inte finns tillrdckligt av den. Exempelvis
erbjuda nya arbetsmetoder. Genom att se till att kunskap, arbetsuppdrag och utsatta mal ar i
balans kan man uppna malsattningarna pa basta mojliga satt. Ledaren behover aven
fungera som informator mellan den egna verksamheten och den &vriga organisationen.
Ledaren bor introducera ny personal genom att berdtta om organisationens mal och
arbetsskyddsinstruktioner. (Kaistila, 2005, s. 6, 10, 12-13, 15).
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Man behdver inte enbart informera om arbetsskyddinstruktionerna utan dven forsakra
arbetshalsan genom olika atgarder och metoder (Kaistila 2005, s. 15). Ledaren kan med sitt
eget agerande paverka arbetshalsan pa arbetsplatsen genom att behandla sina anstéllda
jamlikt och se till att det egna ledarskapet stoder de anstéllda till att lyckas. Arrangemang
av arbetsuppdrag, gemensamma spelregler och information samt kommunikation ar
grundpelarna for en fungerande arbetsgemenskap och paverkar allas arbetshalsa
(Hyppénen, 2007, s. 151- 153). En fungerande och valmaende arbetsgemenskap ar till
hjalp for att uppna arbetsplatsens mal. Forutsattningar for en fungerande arbetsgemenskap
skapas daremot genom ratt sorts och mangsidiga ledarskapsformagor. (Yritys- Suomi
2013b).

3 Metod

Med utgdngspunkt i arbetets syfte och fragestallningarna beslutade jag mig for att utga
ifran ett verksamhetsinriktat examensarbete dar jag utgaende fran den teoretiska grunden
valde som tillvagagangssatt i den metodologiska delen produktutveckling. Produktbaserade
examensarbeten inom den sociala branschen &r ett ratt sa nytt tillvagagangssatt. Jag har

forverkligat produktutvecklingen med stéd av Jamsd och Manninens (2000)

processbeskrivning.

Fl)fggglne;mféz‘g » Utarbetandefasen Utvecklingsfasen Slutféringsfasen

Planering av examensarbete Genomférande av design

Seminarie 1-2 Seminarie 3-5

Figur. 5. Examensarbetsprocessens framskridande.

En forutsattning for ett produktutvecklingsprojekt &r behovet av en produkt och en
prelimindr implementeringside. Produktutvecklingen fortskrider stegvis och dess langd
beror pa malsattningarna. Det gar tydligt att urskilja fem faser i
produktutvecklingsprocessen. Dessa faser ar identifiering av problemomrade, idé-,
utarbetande-, utvecklings- och slutféringsfasen. Det gar att forflytta sig fran en fas till en
annan trots att en tidigare fas fortfarande ar halvfardig. Grunden for produktutvecklingen
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kan vara att utveckla en redan existerande produkt eller att skapa en helt ny produkt. Syftet
med en ny produkt ar att besvara de behov som finns inom problemomradet. Innan
idéskedet behdver man identifiera problemet eller utvecklingsbehovet, ta reda pa hur ofta

problemet uppstar samt vilken malgrupp som berors (Jamsa & Manninen 2000, s.28-31).

Vilkka och Airaksinen (2003, s.19-20) lyfter &ven fram vikten av att man skriver dagbok
om sin examensarbetsprocess. Enligt dem &r det bra att dokumentera varje steg i processen,
sa att man senare har mojlighet att komma ihag varfér man gjort andringar samt vissa
beslut. Att dokumentera och skriva dagbok gor det lattare att skriva om hur man gatt till
vaga i examensarbetet steg for steg (Vilkka & Airaksinen 2003, s.26). | processdagboken
har jag samlat centrala handelser och beslut samt skrivit ner arbetsprocessen. Det har hjélpt
mig komma ihag de olika stegen i arbetet. | processdagboken har jag skrivit ner aktuella
saker under olika handlednings- och opponeringstillfallen samt berdrt egna reflektioner.
Att ta fram sjélva produkten har varit en kreativ process dér resultatet inte har kunnat vara

planerat i forvég, istallet har processen visat véagen.

Processen inleddes varen 2018 nar jag bekantade mig med litteratur 6ver alderscentrerat
ledarskap. Jag kom fram till att det i arbetslivet finns en hel del information om
alderscentrerat ledarskap med fokus pa att beakta den enskilda individens biologiska alder
och erbjuda praktiska atgarder utgaende ifran medarbetarens fysiska behov. Daremot var
synen pa olika generationer i arbetslivet relativt nytt och jag valde att begransa mitt arbete

till olika generationer pa arbetsplatsen.

Nar man talar om olika generationer pa arbetsplatsen forankras fenomenet med olika
varderingar som en foljd av den tid man vuxit upp i. | litteraturen framkom det att ledaren
behdver forsta sig pd olika generationer inom organisationen eftersom konflikter
generationerna emellan kan uppsta och paverkar organisationens verksamhet (Joshi mf.l.
2011, s. 183). Ledaren behdver kansligt lasa olika situationer och ha férmaga att agera pa
olika satt med olika ménniskor i olika sammanhang. Detta krdaver i sin tur att alla
medarbetare och ledaren respekterar olikheter och har formaga att anpassa sig till olika
tankesétt. Det finns ett behov att diskutera dessa olikheter pa arbetsplatsen och ledaren bor
involvera personalen i dialogen och planeringen for att undvika kulturkrockar samt
avundsjuka och misstro till ledaren. Arrangemangen gar att upplevas som réattvisa ifall man
Oppet pratat om dem tillrackligt ofta (Tienari & Piekkari 2011, s.262). Det framkom dven
genom tidigare undersokningar att ledaren saknar information samt modeller for hur man

kan stoda en mangfaldig arbetsplats (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja, 2014, s. 35).
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3.1 Idéfasen

Enligt Jamsa & Manninen (2000, s. 35-40) inleds produktens idéfas nér man hittat ett
utvecklingsbehov och man forsoker da hitta en I6sning till problemet genom att ga igenom
olika tillvagagangssatt. Ett innovativt tankande hjélper till att hitta losningar just till de
behov som ar aktuella. Brainstorming &r ett bra arbetssétt eftersom man da kan tillampa
kreativitet och fa tillgang till sa manga olika idéer och synsatt som mojligt infor
forverkligandet. Vid brainstorming skriver man ner alla idéer sa de blir synliga. Idéerna gar
att utvarderas vid det skede nar nya idéer inte mera framkommer. Det viktigaste malet ar
att finna de bésta idéerna (Jdmsé& & Manninen 2000, s. 35-36).

I november 2018 efter idépresentationen var jag i kontakt med en kommuns social- och
hdlsovardsdschef om intresse att medverka pa ett horn i mitt examensarbete.
Problemomradet visade sig vara mycket aktuellt och intressant men det beaktades annu
inte beaktades i kommunens strategi. Informationen i sig bekréaftade den information jag
tagit del av i bakgrunden som gallde mangfald. Det framkom att finlandska organisationer
sager sig uppskatta mangfald som resurs men organisationerna har inte tydligt tagit
stéllning till dess betydelse i den egna verksamheten eller i strategin och den operativa
personalledningen (Lahti 2014, s. 25).

Social- och héalsovardschefen ansdg att mitt problemomrade var ndgot som de inom
organisationen ville borja arbeta kring. | detta skede foddes idén om att skapa en handbok
som riktar sig till ledare som arbetar med personalfragor inom vard och omsorg som kan
anvandas som ett hjalpmedel for att starta en dialog kring olika generationers vérderingar
pa arbetsplatsen. Malet med min produkt skulle vara att stoda ett generationssensitivt
forhallningssatt hos ledaren med fokus pa fragor som beror olika generationers vérderingar
kring arbete. Handboken kéndes fordelaktig med tanke pa utgangslaget. Att skapa en
handbok ar namligen ett latt sétt att synliggora information samt konkreta verktyg pa. |
december 2018 skickade jag ut forfragan om forskningslov som beviljades i januari.
Ansokan om forskningslov gjordes for jag Onskade ta del av ledares tankar kring
handboken i form av kvalitativ intervju, efter att produkten var féardig utarbetad. Deras

asikter skulle vidare beaktas vid utvarderingen samt slutférandet av produkten.

3.2 Utarbetningsfasen

Utarbetningsfasen kor igang nar det finns ett beslut om produkten som man vill planera
och forverkliga. Under handbokens olika skeden &r det viktigt att k&nna igen kriterierna for
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en bra handbok. Handboken ska vara tydlig, lattforstaelig och uppmuntra lasaren till att
arbeta sjalv. med handbokens innehall. Rubrikerna ska strukturera innehallet och
tydliggora informationen. Réttstavelser behdver beaktas och det rekommenderas att man
emellanat later en utomstaende person lasa handboken eftersom man sjélv kan bli blind for
den egna texten. Ifall handboken innehaller bilder behdver dessa stodas med text och
fungera som ett stod for fortydligande av information. Det viktigaste ar dock att man
kommer ihag till vem man skriver handboken. Gér man handboken till en yrkesperson
eller kund inom halsovarden? (Hyvarinen 2005). Texten behdver vara tydlig och ifall
handboken innehaller nya begrepp behdver dessa fortydligas for att undvika missforstand
(Hyvérinen 2005).

En typisk skiss for utarbetningen &r en analys av vilka olika aspekter och faktorer som ska
styra produktdesignen. Vid utarbetningsfasen behéver man utreda de viktigaste
delomradena for att garantera produktens kvalité. De avgorande fragorna ar exempelvis
vilket mal produkten har och hur man uppnar dem (Jamsa & Manninen 2000, s. 52).
Aspekter som bland annat styr kvaliteten vid utarbetande av produkten ar verkstallaren av
produkten,  finansieringsmdjligheter,  sakkunnighet,  varden  och  principer,
verksamhetsmiljo, foreskrifter och instruktioner samt &mnet produkten berér. Kvalite
uppstar nar dessa delomraden optimeras och stéder varandra (Jamsa & Manninen 2000, s.
43, 55). Handbokens visuella och kommunikativa del behéver vara sadana att det gar att
kdnna igen malet genom det Gvergripande utseendet. Textdelen behéver utarbetas sa att
den betjanar malgruppen. | texten behGver man beakta fraimmande ord och 6ppna upp dem

for lasaren sa att forstaelsen inte blir svag (Vilkka & Airaksinen 2004, s. 51-53).

Eftersom det framkom i den litteratur och underskningar jag tagit del av att ledaren saknar
information samt konkreta modeller berérande mangfald och hur man bemoter olika
generationer pa arbetsplatsen ville jag att min produkt skulle rikta sig till ledare inom
social- och hélsovarden och att handboken skulle innehdlla bada information samt
évningar som ledaren kan ha nytta av. Handboken behéver innehalla information om det
aktuella problemomradet, varfor det ar viktigt att pa arbetsplatsen beakta olika
generationers varderingar till arbete, lyfta fram de aktiva generationerna pa arbetsplatsen
och beskriva hur man kan ga tillvaga for att lyckas mota medarbetare tillhorande olika

generationer utan att det uppstar konflikter.
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3.3 Utvecklingsfasen

Produktens utveckling fortskrider pa basen av de beslut samt uteslutningar man gjort i de
tidigare faserna och nar man kommit fram till vad produkten ska innehalla. Produkten har
som syfte att fungera som ett hjalpmedel for brukaren. Produkttillverkningen foljer
produktspecifika utvecklingsstadier. Produktens innehall behover besta av fakta som
beskrivs kortfattat och forstaeligt. Man behdver dven uppmarksamma mottagarens behov
av information berérande amnet. Vid utférande av innehallet behéver produktens utforare
ha formagan att dverfora information till mottagaren. Produktens innehall behover vara
tydligt och lattlast sa att lasaren forstar det centrala budskapet under forsta lasningen
(Jdmsa & Manninen 2000, s. 54- 56).

Med tanke pa hallbar utveckling, kostnadsfragor samt latt tillganglighet ville jag utforma
produkten i elektronisk form som vid behov gar att printa ut. Det ar viktigt for mig att
handboken ser tilltalande ut. Jag letade en hel del pa internet for att hitta program som
erbjuder gratis design och layout, detta eftersom mitt examensarbete inte ar finansierat av
nagon utomstaende part och jag star sjalv for alla kostnader. Till sist hittade jag sidan
canva.com som erbjod snygga och enkla layouts for olika uppdrag och valde att skapa min
produkt med hjalp av deras program. Jag strdvade efter att bevara handboken kort och
kortfattad.

Min forsta version av handboken blev dock allt for bred och innehdll delar som inte var
relevanta for handboken. Strukturen var otydlig och handbokens praktiska del innehéll for
manga element som inte var tillrackligt beskrivna. Genom samarbete mellan handledaren
och opponenten for examensarbetet har jag fatt utvecklingsidéer och forslag som hjalpt

mig utforma den nya versionen av handboken.

Under vintern 2019 planerade jag kunskapsdelen och verktygens placering i handboken, sa
att verktygens betydelse blev motiverade och instruktionerna for verktygen tydliga. Jag
valde att dela in handboken i tva delar for att pa sa vis gora malet med handboken tydlig
och lattforstatt. Kunskapen jag fatt i kapitlet 2. Bakgrund om tidigare forskning berérande
mangfald, kultur, olika generationers attityder till arbete samt generationssensitivt
ledarskap hjélpte mig att utforma handbokens forsta del som bestar av en beskrivning av de
centrala utmaningarna for en generationssensitiv arbetsmiljo, fortydligande av centrala
begrepp, en kartlaggning av olika generationers varderingar till arbete samt riktlinjer for ett

generationssensitivt ledarskap.



29
Handbokens andra del bestar av en ingaende genomgang av tre enkla varderingsverktyg;
vinjettloppan, 40 vérdekort samt generationssensitiv varderingskarta samt instruktioner for
hur man anvander dem. Tidigare generationsforskning, samt undersokningar berdrande
olika generationers attityder gallande arbete, ledarskap samt organisationskulturen har statt
till grund for skapande av dessa verktyg. Ovningarnas syfte ar att medvetandegora
medarbetarna om att vi ar olika och malet med évningarna &r att som ledare bli battre pa att
i framtiden ta i bruk olika generationers styrkor pa arbetsplatsen.

Jag funderade en hel del 6ver hur mycket teori det behdvde inga i handboken for att lasaren
skulle forsta till vilket andamal de konkreta verktygen var till for.  Eftersom
problemomradet &r relativt nytt var jag man om att informationen i handboken behovde
vara tydlig och noggrant utvald. | forsta delen var det viktigt att fa fram att handboken
riktar sig till ledare som arbetar inom social- och halsovarden med personalfragor. Begrepp
fortydligades for att det inte skulle uppsta forvirring och missforstand. Jag gav aven

exempel for vilket andamal handbokens innehall kunde tillampas.

Jag tycker om att tillampa metaforer och ville att detta skulle framkomma i min produkt
genom att bland annat forankra rubriken och underrubrikerna med en resa. Jag har
utarbetat en handbok med ett lekfullt innehdll for att pd sa satt frigora kreativitet och
arbetsgladje. En forutséttning for att som ledare skapa mojlighet till delaktighet &r att man
ar oppen infor att tanka nagot helt nytt och annorlunda. Som ledare behdver man vara
Oppen infér det &nnu inte kdnda och uppmuntra och stimulera varandras
forestallningsformaga pa arbetsplatsen. Precis som i leken, dar man slépper fantasin fram
och provar sig i genom tankar och praktik. Nar man gor det tillsammans med andra 6kar
mojligheten till en dynamik som dr utvecklande och som samtidigt kan vara
sjalvreglerande. Detta leder i sin tur till en annan viktig forutsattning. Namligen att
organisationen och alla inom den stéller sig positiva till ett sjalvstandigt och kritiskt

tankande. Att det finns en vilja att utforska, kritiskt och pa djupet.

Pilotversionen utfordes som sagt pa programmet Canva som erbjod fardiga botten och
olika layout. Utgangspunkten for handbokens layout var en valdefinierad text och bilder,
som bidrar till att forbattra handbokens begriplighet och attraktionskraft (Torkkola m.fl. s,
54). Texten i handboken ar uppdelad i flera kolumner och linjelangderna togs i beaktande i
linje med den rekommenderade linjelangden vid utférande av handbok, som &r kortast 21
tecken och hogst 90 tecken. (Torkkola m.fl., 2002, s. 58) Radavstandet &ar det
rekommenderade avstandet 1,5 for att urskilja tydligt textraderna fran varandra. Jag
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lamnade tillrackligt med marginalavstand for att inte gora layouten tung. Lasbarheten
forbattrades genom att lamna tomt utrymme mellan styckena (Torkkola m.fl,. 2002, s. 56 -
59). Vid val av bokstavsfontsnitt var det viktigt att bokstaverna gick att urskilja tydligt fran
varandra. Jag valde Arial-font som var storlek 12. Rubrikerna skrev jag med fet stil och
valde att anvanda storlek 16. Jag valde att rama in rubrikerna for att pa sa vis fa rubrikerna
att stiga fram tydligt fran ovriga texten. Jag valde att inte utga ifran understrykningar for
det skulle fa texten att se for kompakt ut. (Torkkola m.fl,. 2002, s. 56 - 59).

Jag har valt neutrala och harmoniska grundfarger for handboken s& den kénns inbjudande
och saklig for anvandaren. Handboken ar uppbyggd sa att varje sida gar i samma monster.
Bilderna som jag anvént i handboken &r en del av programmet Canvas gratis material och
jag har forsokt att valja ut bilder som gar att relatera till handbokens budskap. Jag har dven
fotograferat de konkreta verktygen jag skapat och lagt dem med i handboken for att ge
anvandaren en forhandsbild av hur de ser ut vid tillampande av dem. Under den sjélvtagna

bilden finns en undertext som beskriver vad bilden bestar av.

Kartlaggningen av de olika generationernas varderingar till arbete ar skapad pa Microsoft
Excel och de konkreta verktygen vinjettloppan samt generationssensitiva varderingskartan
har jag skapat med programmet Paint. VVardekorten ar déaremot skapade med programmet
Word. Verktygen i handboken &r i en logisk ordning men de gar aven att anpassa var for
sig beroende pa den tid samt behov som finns. Instruktionerna for verktygen ar tydligt
inramade s att anvandaren enkelt kan skilja pa varje verktyg. Till hoger pa sidan finns en

svartfargad cirkelsymbol som beskriver pa vilken sida mallen for verktyget finns.

Det var viktigt for mig att fa in inslag av de olika behov som framkommit vid den
teoretiska genomgangen genom att fokusera pa dem i de konkreta verktygen. Exempelvis
ville jag att de inledande citaten under varje underrubrik i bakgrundskapitlet (kapitel 2)
skulle st& som grund for verktyget vinjettloppan. Atta citat finns bakom varje flik i loppan
som gar att férenas med mangfald, generationer och generationssensitivt ledarskap. Tanken
med vinjettloppan dar att starta en dialog kring temat generationssensitivitet. 1dén om att
anvanda en loppa som verktyg uppstod under en pysselstund med min dotter. Jag gjorde
en stegvis forklaring for hur man viker ihop loppan for att tydliggéra verktyget.
Instruktionen &r placerad pa den del av pappersmallen som behdver klippas bort for att
loppan ska bli rétt i proportion nér man viker ihop den. Vinjettloppan kan anvandas som en
uppvarmningsovning infor de ovriga verktygen i form av gruppdiskussion, dar man

funderar dver citatens budskap antingen individuellt eller gemensamt i grupp. Deltagarna
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kan anteckna de varderingar och tankar som framkommer och anvanda dessa som ett

underlag i det fortsatta véarderingsarbetet.

Idén om de 40 vérdekorten uppstod under utredningsseminariet. Min opponent tyckte det
skulle vara intressant att beakta de olika generationernas vérderingar i min produkt och
utgaende fran det uppstod vardekorten. Vardekorten &r illustrerade utgaende ifran tidigare
undersokningar kring olika generationers varderingar som galler arbetsplatsen vilka jag
behandlat i den teoretiska delen. Pa varje kort finns en vardering som antingen ar forankrad
i arbete, ledarskap eller organisationskultur. Pa korten har jag dven lagt ut en bokstav, som
visar om vérderingen har anknytning till arbete (A), ledarskap (L) eller
organisationskulturen (O). Jag valde att konstruera atta tomma kort som anvéandarna kan
fylla i sjalva, ifall det uppstar egna forslag pa vérdeord.

Tanken med korten &r att deltagarna diskuterar vad vardeordet pa kortet betyder for var och
en i gruppen och sedan skapar en gemensam bild och en forstaelse kring varderingen.
Tanken &r att man antecknar det som framkommer och ifall deltagarna vill fortsétta
diskussionen sa har jag i 6vningen lagt ut foljdfragorna ;

« Vad betyder vardeordet for mig/oss i det dagliga arbetet?
* Hur ser det ut ndr det dr som bdst?
* Vad bor vi gora for att stirka denna virdering?

De 40 vérdekorten kan vidare kopplas till det sista verktyget som &r den
generationssensitiva varderingskartan. Den generationssensitiva varderingskartan bestar av
tva delar. Pa varderingskartans vanstra sida har jag skapat en tabell med tre rutor under
varandra som representerar ledarskap, arbete och organisationskultur. Tabellen &r formad
som ett hus for att pa sa vis symbolisera organisationen. Pa hogra sidan finns exempel pa
vardeord som har en koppling till de tre tabellerna samt en beskrivning av hur man kan
bemdta vérderingen. Innan man inleder uppgiften ska man vika undan den hogra delen.
Exemplen pa olika vardeord ar utplockade fran den teoretiska referensramen och tabellerna
ar konstruerade utgaende ifran generationernas varderingar jag valt att beakta i mitt arbete.
Det vill sdga arbete, ledarskap och organisationskultur. Tanken &r att varje deltagare véljer
1 vardekort och placerar kortet pa vérderingskartan dar man tycker att det hor hemma.
Efter att alla lagt ut ett kort viker man fram fliken intill och jamfor resultaten. Deltagarna
kan ytterligare diskutera bilden som format sig och fundera 6ver vad som krévs for att de

ska uppna bilden.
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Avslutningsvis uppmuntrar jag deltagarna att avsluta Ovningarna med en
uppfoljningsfraga. Det ar viktigt att deltagarna far mojlighet att individuellt gora en
tillbakablick pa évningarna de varit med om. Darmed kan de forslagsvis avsluta med att

reflektera Gver fragan;

Hur har dessa évningar paverkat dig som medméanniska och dig i din yrkesroll?

3.4 Utvardering av handboken i slutféringsfasen

I slutforingsfasen I6nar det sig att ge produkten till en utomstaende part for att utvérderas.
Genom utvardering kan man fa vérdefull feedback pa utvecklingsforslag av produkten.
Efter feedbacken kan man forflytta sig till slutféringsfasen for att féardigstalla slutliga
produkten. | denna fas finslipar man sma detaljer och ser till att produkten blir duglig for
anvandning. (JAmsa & Manninen 2000, s. 80-81).

3.3.1 Kvalitativ intervju

Utvarderingen av produkten, handboken, har jag valt att géra med hjalp av en kvalitativ
intervju av ledare som arbetar med personalfragor inom social- och halsovardsbranschen.
Handboken har utvarderats utgaende fran asikter av de ledare som deltog i utvarderingen

av den samt av mina egna asikter under processens gang.

Metoden kvalitativ intervjustudie, gar att utforas antingen individuellt eller i grupp. Jag
valde att utga ifran bada versionerna for att fa ett sa innehallsrikt, djupt och varierande
material som mojligt (Johannessen & Tufte, 2002, s. 101). Fordelen med intervju ar att
man kan fa en stor mangd individdata samtidigt som bortfall férsvinner. Svaren kan dven
bli mera detaljerade &n i en enké&t. Nackdelen med intervjuer &r att de &r resurskravande.
Intervjuer kréaver mer tid vilket i sin tur leder till att man kan ha farre respondenter i sin
studie (Rosengren & Arvidsson, 2002, s. 159).

Fokusgruppsintervjuer betyder att en grupp individer samlas och under en begransad tid far
mojlighet att diskutera ett @mne som &r pa forhand bestdamt. Det ar moderatorn som leder
gruppen, startar diskussionen och vid behov lyfter fram nya aspekter berérande amnet
(Wibeck, 2010, s. 11). Syftet med fokusgruppsintervjun som metod har varit att lyfta fram
samtalet mellan deltagarna och de insikter som interaktionen ger upphov till. For att pa sa
satt fa en forstaelse for deltagarnas upplevelser av behovet av ett genertionssensitivit

ledarskap pa arbetsplatsen samt feedback pa handboken.



33
Individuell samtalsintervju innebér intensiva intervjuer dar intervjuaren ar intresserad av
att nd en djupare forstaelse av en persons erfarenheter och upplevelser (Larsen 2009, s. 85).
Genom intervjun kan man medvetet rikta intensionen, vilket innebér att forskaren med
hjalp av intervjun hjalper respondenten att rikta uppmérksamheten mot ett fenomen av
intresse. (Dahlberg 1993, s. 83) Det ar viktigt att stalla kontrollfragor, dvs. att man tar upp
samma tema, men pa ett annat satt. Pa det viset kan man kontrollera om svaren

Overensstdmmer. (Larsen 2009, s. 85).

Morgan (1996) skriver om skillnaderna mellan strukturerade och ostrukturerade intervjuer.
Ju mer moderatorn styr interaktionen, desto mer strukturerad blir intervjun. En
ostrukturerad fokusgruppsintervju betyder att deltagarna i sa bred utstrackning som mojligt
far diskutera med varandra (Wibeck 2010, s. 56). Jag har valt att genomféra en
forhallandevis ostrukturerad fokusgruppsintervju for att deltagarna pa sa vis far mojlighet
att lyfta fram synpunkter som de sjalva upplever viktiga. Jag hade konkreta fragor
forberedda i en frageguide (se bilaga 4) men jag uppmuntrade samtidigt till fria
diskussioner som placerade mig i bakgrunden. 1 de individuella intervjuerna utgick jag
daremot fran en mer strukturerad intervju (se bilaga 5) for att halla fokus pa sjalva
handboken. Handbokens utvardering handlade exempelvis om deltagarna upplevde
innehallet aktuellt relaterat till sin arbetsplats, om verktygen var latt forstaeliga, vad de
ansag saknas och ifall de ansag att handboken kunde fungera som en resurs i deras arbete.

Deltagarna i fokusgruppintervjun har valts ut strategiskt med hjalp av
uppdragsorganisationen, eftersom det ar de som besitter kontaktinformation och uppgifter
om vem som arbetar som ledare inom organisationen. Social- och halsovardschefen
uppmanade mig att vara i direkt kontakt med tva enhetschefer. Dessa skickade slutligen
kontaktuppgifter till sina forman inom vardbranschen. Totalt anmalde atta ledare sitt
intresse for att delta i fokusgruppintervjun. Néar jag fatt besked om vem som kunde delta
skickade jag ytterligare ut ett informationsbrev (se bilaga 2) via e-post till deltagarna om
studiens syfte samt information om praktiska arrangemang sasom tidpunkt, plats samt
forskningsetiska aspekter. Jag bifogade dven ett samtyckesformulér (Se bilaga 3) samt min
handbok som deltagarna med kritiska 6gon skulle ta del av. Vid dagen for intervjutillféallet
var dock tva av deltagarna franvarande pa grund av sjukdom. Darfor deltog sex personer i

fokusgruppintervjun.

Fokusgruppsintervjun med sex deltagare genomfordes i samband med ett férmansmote i ett
avskilt rum i néra anslutning till arbetsplatsen. Deltagarna fick ytterligare muntlig
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information om studiens syfte och informerades att de genom att delta accepterade att delta
i studien. Jag samlade aven in samtyckesblanketterna som jag pa forhand hade skickat ut.
Det gavs mojlighet for deltagarna att stalla fragor innan intervjun paborjades. Inga fragor
stélldes. Intervjun varade i cirka trettio minuter och spelades in med en digital
ljudinspelare. Detta eftersom gruppdiskussionerna bor registreras (Henricson 2012, s. 72).
Under intervjuns gang skrevs &ven stodanteckningar av det som  sagts.
Fokusgruppsintervjun avslutades med en sammanfattning av det som sagts for att
deltagarna skulle ha en mojlighet att 1agga till eller korrigera eventuella missuppfattningar.
Jag valde att transkribera materialet ordagrant dagen efter intervjun eftersom detta

rekommenderas vid utford ljudinspelning (Wibeck, 2000, s. 81).

Deltagarna i de individuella intervjuerna har valts genom ett godtyckligt urval. Detta &r en
form av strategiskt urval dar forskaren véljer medvetet vilka som ska delta i
undersokningen, de informanter som han anser vara lampade att belysa fragestallningen.
Vid val av informanter bestdmde jag mig for att gora ett urval dar alla har mer eller mindre
samma karaktaristika (Larsen 2009, s. 78). Jag fragade totalt tre personer som arbetar med
ledarskapsuppdrag inom social- och halsovardsbrasnchen om intresse att delta i min studie.
Alla tre bekraftade sitt intresse och ett muntligt samtycke om att delta i studien gjordes och
jag skickade efterhand handboken till deltagarna. Intervjutillfallena dgde rum utanfor
arbetsplatsen, i ett avskilt utrymme och varade i ca 30 minuter per intervju. Intervjuerna

bandades in och transkriberades samma dag.

3.3.2 Analysskede

Bearbetning innebér att data analyseras och struktureras, for att slutligen sammanstéllas i
en resultatbeskrivning i nagon form. Syftet med analysen é&r, forutom att beskriva, forsta
och tolka data, ocksa att sammanstélla dem sa att de blir hanterbara och gar att presentera.
(Dahlberg 1993, s. 89) Det finns flera satt att genomfora kvalitativ dataanalys pa. Att
analysera kvalitativa data handlar om att hitta monster, se tendenser och hitta exempel.
Dataanalysen bestar av tre faser. Den forsta ar den bekantgérande fasen, som innebar att
forskaren laser det utskrivna datamaterialet, och far en forstaelse av den. Den andra fasen
ar den tolkande och den innebér att med hjalp av kreativ tolkning fordjupa forstaelsen. Den
tredje fasen &r att beskriva resultatet av analysen i nagon form (Dahlberg 1993, s. 89). | en
helhetsanalys kan man forsoka fa ett helhetsintryck under intervjun och vélja intryck
efterat som man tycker ar representativa (Larsen 2009, s. 104).
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Jag borjade med att l&sa igenom materialet samt reducera datamangden, det vill sdga tog
bort den information som inte var relevant for fragestallningarna. Jag noterade stodord och
idéer, vartefter jag grupperade citat som liknade varandra. Med utgangspunkt i denna
klassificering ordnade och sorterade jag materialet. Pa sa vis fick jag en 6verblick 6ver vad
informanterna sagt om samma delteman/fragor. Resultatet redovisas i I6pande text utifran

de teman och kategorier som framkom vid analysen.

Alla som deltog i utvéarderingen ansag att handbokens tema var aktuellt. Foljande citat ar

utplockade fran intervjuerna;

”Handboken var mycket intressant och den ger infallsvinklar om amnet som for mig ar

ként i praktiken men frimmande i teori”

”Du har nog gjort ett bra arbete och lyfta fram det frdn en intressant vinkel sd att sdga.

Man lever ju i det har men man har inte tankt det fran den har sidan ”.

"Du har fitt det bra det diir visentliga tycker jag. Tankesattet ar sa nytt. Jamlikt och

rdttvist sd sdger personalen hela tiden sd de dr ju inne pd samma spar”.
“"Handbokens tema dr alltid aktuellt”.

Alla deltagarna kunde kanna igen beskrivningen i handboken som géllde olika
generationers varderingar ifrdga om arbete samt den utveckling som &gt rum under de
senaste artiondena. Deltagarna ansag att handboken lyfter fram problemomradet fran en
intressant vinkel som de kunde kanna sig leva i, men att de inte tankt fran just det har
perspektivet tidigare. Nagra av deltagarna sade sig kdnna igen det generationssensitiva
tankeséttet och att de i viss grad tankte ganska langt sa pa arbetsplatsen. Deltagarna kunde
aven se en generationsbrytning pa arbetsplatsen. Man har haft mycket pensioneringar och
det kommer ny personal in. Deltagarna betonade hur viktigt det & med alla dessa
generationer. Hur mycket det finns att ge och just den tysta kunskapen som de erfarna har,
som man som ledare inte kan lara ut sjalv. Deltagarna beskrev den yngre generationen och
deras anvandning av telefonen pa arbetstid som nagot som kunde upplevas som ett

problem bland med de &ldre.

En av deltagarna som deltog i fokusgruppen hade arbetat pa samma arbetsplats i tjugotva
ar och berattade om en generationsvéxling som agde rum for tio ar sedan. Da kunde hon se
en markbar generationsbrytning nér tre av fem anstéllda gick i pension. | den generationen

som gick i pension fanns det mer rutinfasthet och allting utfordes pa ett visst satt. Efter
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denna brytning har det funnits ett storre flexibelt tankande pa arbetsplatsen. Deltagaren
forkalarde vidare att hon sjélv en gang varit yngst och sedan vuxit upp pa sin arbetsplats i
en kultur dar man alltid varit yngre, i medelaldern och sedan de som sa smaningom varit pa
vag i pension. De har alltid véldigt bra fyllt ut varandra och hon kan fortsattningsvis se det

pa arbetsplatsen. Nedan foljer ett utvalt citat fran deltagaren;

" Aldre generationen ger en trygghet. Det hiir brukar ordna sig, det hér har vi varit med
om forut. Det vander och svanger och gungar lite har nu men vi @ldre har sett perspektivet
och man kan ge en viss trygghet och stabilitet pa arbetsplatsen och sen igen de yngre och
nyare hamtar in kanske en annan kulturell syn pa vad arbete ar, for det ar dar vi ocksa lite

dr, i brytning med beteendefrdgorna”.

Tysta kunskapen ansags av alla deltagarna som ytterst viktig och de namnde att det finns
en viss oro pa arbetsplatsen Gver den generation som inom snar framtid kommer ga i
pension och kanske beharskat och utfort manga saker och man funderar nu Gver vem som
skall ta hand om allt de uppdrag i framtiden. Nagra av deltagarna namnde att de i viss grad
tankte ur ett generationssensitivt perspektiv men 6nskade att alla pa arbetsplatsen skulle

gora det.

“Ibland har jag kanske tagit beslut av hdnsyn till nagonting som en annan inte forstar for
det ska vara precis sa som just den blivit van med. Det rader strikta regler istéllet for en

levande gemenskap .

Hos yngre upplevde deltagarna att det saknades en viss insikt i hur man riktigt beter sig pa
jobbet och det kunde de se att irriterade den aldre generationen mycket. Gemensamma
regler skulle behdvas. Nedan féljer citat ur en dialog berérande amnet mellan tva deltagare

i fokusgruppen;

”Da det finns arbetsuppgifter att utfora sa ska du inte som aldre eller ndgon annan heller
behova papeka hej, vem gor de dar? vem tar det dar? kan nan gora det dar? Man maste
kunna tanka sjalv och ta det dar ansvaret tycker jag. For jag ar har for arbetets skull och

inte for telefonens skull. men som sagt jag ar gammal”

... jag uppmdrksammade det ddr du sa om att jag dr hdr for arbetets skull men for de

unga sd dr arbetet hdr for mig. De har mera ett sadant tankesditt”.

“Jo. Sadan kdnsla far jag ocksd. Man kan se det dven i deras praxis. Men det &r inte

’

overlag, det dr inte alls alla...’
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Deltagarna ndmnde dven den tysta kunskapen, att den nu bara liksom finns, det ar hon som
alltid har gjort det och hon det. Det &r de hér oskrivna reglerna som inte finns och som de
nya inte vet om. Det skulle vara ytterst viktigt att ta till vara dem och goér dem synliga for

alla, just genom att lyfta fram dem genom konkreta modeller.

“Jag tdanker ocksa pa att de hdr att ndr du dr van och har gjort mycket sd vi gér det
automatiskt, sa istallet for att borja krangla sa gor jag det sjalv da. Det ar kanske lite av
ett martyrtankande. Jag gor det hellre snabbare sjélv an att sitta och avbryta nagon
annan. Det ar nagot du alltid gjort, det har liksom varit din uppgift, och du tanker inte pa

det. Vi behbver se oss sjilva i spegeln”.

En av deltagarna i fokusgruppen ndmnde att hon upplever att det ofta dyker upp situationer
da hon tanker for sig sjalv att just den eller den uppgiften skulle passa en viss anstalld. Men
man maste faktiskt kdnna sina medarbetares styrkor och svagheter forst for att kunna
anpassa uppgifter efter mojligheter. Deltagarna hade dock aldrig tankt det fran ett

generationssensitivt perspektiv innan. En av deltagarna i fokusgruppen konstaterade att;

”Det dr helt klart att det ska finnas vissa spelregler pa hur man uppfor och beter sig pa en

arbetsplats men dndd de hdr att det inte dr lika lutheranskt allvarligt”.

En av deltagarna i fokusgruppen betonade att det inte ska vara lika allvarsam syn pa ansvar
och arbete. Det ska vara mera nytankande. Det har blivit aktuellt att svanga och véanda pa
saker, pa ett annat satt idag. Det basta ar en mix. Enligt alla deltagarna skulle det vara
jatteviktigt att pd arbetsplatserna om majligt kunna skraddarsy och planera
arbetsuppgifterna. Det uppstar en massa defekter samtidigt som det finns de som brinner
anda till slutet och som skulle vilja fortsatta. Olikheter behdvs beaktas i framtiden och man

maste prata och fundera tillsammans med sin personal.

Alla deltagarna upplevde att det behdvdes mera kunskap inom problemomradet. Bland

annat konstaterade en av deltagarna fran fokusgruppen att;

“Jag tycker inte man satsat pd de hdar hur man tar till vara resurser. Man talar ju om
styrkor hur man plockar fram de basta av vad man har men att faktiskt svanga det sa har,
Na. Déar skulle det vara jatteviktigt just att kunna pa arbetsplatserna, om mojligt,

)

skrdddarsy och planera arbetsuppgifter...’

Deltagarna i fokusgruppen férklarade att man inte berért den har infallsvinkeln i den

ledarskapsutbildning som de har gatt. Att leda personal och olika personalfragor ar bekanta
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men det behovs praktiska verktyg och da har handboken verktyg och riktlinjer man kan
utga ifran. For stunden rader ingen verksamhetsplan inom organisationen som beaktar
olika generationer pa arbetsplatsen. Alla deltagarna ansag att de kunde ha nytta av min

handbok i framtiden;

“Jag tycker att handboken var bra just sa hdr att ta den i praktiskt bruk under en Tyky
dag. Just att fa personal att prata och fundera sa da ar det jattebra att det finns material
som hjalper en att komma ett steg pa véagen. Jag ténkte nog det finns behov av
handboken”.

“Dina verktyg var anvindbara och jag skulle faktiskt kunna se mig anvinda dem en tyky-

kvdll eller pd ett personalméte”.

Nar det kommer till handboken struktur och innehall ansag deltagarna att idén var bra och
att handboken var annorlunda, men pa ett positivt sétt. Rubrikerna och underrubrikerna var
bra och beskrevs av en deltagare som ett nytt och inspirerande satt att rubricera handboken
pa. Rubriken vacker intresse att lasa handboken och utstralar att det &r ett konkret redskap.
Hela layouten pa arbetet upplevdes som intressant och fungerande. Introduktionen till
handboken var tillrackligt lang och behovlig eftersom deltagarna ansag att det ger en bra

grund for handbokens dndamal.

Kartlaggningen Over de olika generationernas varderingar upplevdes som intressant och
anvandbar. Kapitlet som berorde ledarskapet var tydligt men deltagarna ansag att
riktlinjerna inte enbart representerade ett generationssensitivt ledarskap utan ledarskapet
overlag. Alla deltagarna ansdg att de konkreta verktygen var anvandbara och att
instruktionerna var forstaeliga. Dock konstaterade en av deltagarna att det kunde finnas en
risk med vinjettloppan att den upplevdes som barnslig av personalen. Min tanke med just
det verktyget var att avldgsna den auktoritara bilden av ledarskapet och genom spelet gora
ledare mera delaktig i arbetsgemenskapen. En annan av deltagarna fragade sig ifall citaten
var Oversatta fran engelska och tyckte citaten skulle varit battre pa det ursprungliga spraket
medan en annan av deltagarna svarade att citaten i vinjettloppan var tydliga. Valet att &ndra
citaten fran engelska till svenska gjordes efter rekommendationer fran handledaren, sa att
samma sprak genomsyrade hela arbetet. De flesta deltagarna ansag att varderingarna i
vardekorten och varderingskartan var tydliga och logiska. En av deltagarna konstaterade
dock att vardekortet Ideologiskt syfte i enlighet med egen ideologi” behdvdes 6ppnas upp

for vad det betyder i praktiken” . En av deltagarna tyckte riktlinjerna i generationssensitiva
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varderingskartan var bra men ansag dock att det kunde finnas mer utrymme for egna

anteckningar genom att korta av de fardiga exemplen.

4 Presentation av den slutliga produkten

| detta kapitel kommer jag att presentera min slutprodukt som &r handboken ~Handbok for

generationssensitivt ledarskap — Destination, Attraktiv arbetsplats ™.

Figur 6. Handboken.

Den fardiga handboken (se bilaga 6) bestar av totalt femton sidor. Pa den forsta sidan finns
ett citat av Ricardo Lance (Rossi 2012, s.14);

"DET SPELAR INGEN ROLL VILKEN STRATEGI DU HAR IFALL DU INTE HAR
DEN RATTA KULTUREN EFTERSOM DU INTE HAR MOJLIGHET ATT
IMPLEMENTERA DEN"

Tanken med det inledande citatet var att uppmarksamma lasaren om vad handboken stoder,
det vill sdga ledarens uppdrag att leda ménniskor genom att skapa gemensamma vérden

och att engagera personalen till férandringsarbete (Lipasti 2007, s. 66).

Pa andra sidan finns en innehallsforteckning som jag valde att kalla for innehall. Fran
denna sida far lasaren en uppfattning av hur handboken fortskrider. Handboken borjar med
rubriken ”Before take off” som bestar av underrubrikerna Information berérande
generationssensitivitet pa arbetsplatsen, hanbokens upplagg och verktygen samt varfor
generationssensitiv arbetsmiljé. Foljande rubrik har jag valt att heta ”Dear passengers”
som har underrubriken vad olika generationer vardesatter pa arbetsplatsen. Tredje
rubriken heter “This is your captain speaking” vars underrubrik &r det
generationssensitiva ledarskapet.  Kapitlet efter det ”Our destination” innehaller
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underrubrikerna konkreta verktyg, vinjettloppan, 40 vardekort, generationssensitiv
varderingskarta samt uppfoljning. Efter foljer “Material” till vinjettloppan, 40
vardekorten samt generationssensitiva varderingskartan. Slutligen namns aktuella kallor

under “Litteraturtips”.

Valet av innehallet for rubriken ~Before take off” har gjorts utgaend fran det mest centrala
i bakgrundskapitlet forankrat till mitt problemomrade. Malet var att lasaren kunde kénna
igen problemomradet samt bli uppmuntrad till att arbeta vidare med handbkens innehall.
De centrala delarna under rubriken var att lyfta fram olika generationer som en del av
arbetsplatsens mangfald, forklara att med generationer forenas olika vérderingar som en
foljd av den tid man wvuxit upp i och pavisa att det kan ske kulturkrockar ifalla
arbetsplatsens egna varden inte &r tillrackligt tydliga. Jag betonade vikten av att som ledare
och medarbetare behova forsta sig sjalva och andra genom att fora dialog kring olika
generationers varderingar pa arbetsplatsen och pa savis Oka forstaelsen och
anpassningsformagan.  Jag  fortydligade  begreppet  generationssensitiv.  och
generationssensitivt ledarskap och beskrev vem handboken riktade sig for, i vilket andamal
samt vad den innehdller for slags information. Syftet och malet med de konkreta

verktygena beskrivs samt sd namndes vad hanbokens innehall forankrar sig i.

Fo6ljande sida under underrubriken “Arbetets uppléagg och verktygen” beskrivs
handbokens upplagg och har tydliggor jag for att handboken bestar av tva delar. Jag
informerar lasaren om att handboken &r en del av examensarbetet "One size does not fit all
— Attraktiv arbetsplats genom generationssensitivt ledarskap™ och att verktygen ar skapade
och konstruerade utgaende ifran den teoretiska referensramen. Jag uppmuntrar lasaren till
att ytterligare bekanta sig med begreppen mangfald, kultur, olika generationers varden
samt generationsforskning forankrat till arbetslivet att 1&sa examensarbetet i sin helhet och

forklarar att lank till arbetet hittas pa sista sidan.

Jag presenterar de tre konkreta verktygen vid deras namn och ger forslag pa i vilka
sammanhang man kan anvanda dem och pa vilka satt pa arbetsplatsen. En bild pa de tre
verktygena finns utsatt pa sidan for att lasaren skall fa en battre uppfattning av hur

verktygen ser ut i verkligheten.
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7
Figur 7. De tre konkreta verktygen

I underrubriken ”Varfor generationssensitiv arbetsmilj0” berdr jag de centrala
utmaningarna for en generationssensitiv arbetsmiljo som &r en lyckad integration. Jag
valde att berdra bland annat llmarinens (2006, s. 9-15) information som jag tagit del av i
bakgrundskapitlet (kapitle 2.1 Mangfald), om att det ar viktigt som ledare att funderar hur
man far olika generationers medarbetare att arbeta resultatinriktat och motiverat
tillsammans samt hur man forflyttar de erfarnas “tysta kunskaper” till de yngre
medarbetarna pa arbetsplatsen. Vikten av att inspirera de yngre medarbetarna till hallbara
arbetskarriarer betonas aven. Jag valde ocksa att betona skillnaden mellan aldercentrerat
och generationssensitvt ledarskap. Att ett aldercentrerat ledarskap har ofta fokus pa att
beakta den enskilda individens biologiska alder och erbjuda praktiska atgarder utifran
medarbetarens fysiska behov medan man berérande olika generationer pa arbetsplatsen

beaktar olika varderingar som ar en foljd av den tid man vuxit upp i (Pilcher 1994, s.483).

Jag valde dven att ta med information fran bakgrundskapitlet (kapitel 2.6
Generationssensitivt ledarskap), som Jarvensivu (2014) betonat att det &r viktigt att de
anstallda kan identifiera sina egna varden med organisationens vérden. Jag utgick dven
fran information av Tienari & Piekkari (2011, s. 262) som skrivit att det ar mojligt att
planera individuella 16sningar for individen i hens arbete forst da alla inom organisationen
ar mana om att dessa indivuella atgarder gors och medvetna om vad de forankrar sig i. Da
uppstar inte avundsjuka eller misstro till ledaren. Bilderna jag valt under informationen
symboliserar att man genom att diskutera arbetspraxis tillsammans pa arbetsplatsen kan

stark gemenskapen pa arbetsplatsen.

I kapitlet ”Dear passengers — vad olika generationer vérdesatter pa arbetsplatsen”
valde jag att skriva om teori jag berort under bakgrundskapitlet (kapitlet 2.2 Att tolka olika
kulturer), déar jag beaktat Tienari & Piekkaris (2011, s.157) referat av professor
Keltikangas-Jarvinen som betonar att ldsa olika kulturer pa individniva borde vara en

naturlig del av ledarens sociala kompetenser. Att kansligt lasa olika situationer och ha
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formaga att agera pa olika satt med olika manniskor i olika sammanhang ar mycket viktigt
infor de kommande utmaningarna. Jag har vidare sammanfattat den information jag tagit
del av fran tidigare undersokningar berérande de aktuella generationernas varderingar till
arbete, ledarskap och organisationskultur, i bakgrundskapitlet (2.5 Olika generationers
varderingar till arbete), for att pa sa vis ge lasaren en uppfattning om vad som &r aktuellt.

Jag har kartlagt informationen i Excel for att fa en tydlig helhetsbild av alla generationer.

| kapitlet ”This is you captain speaking- Generationssensitivt ledarskap” valde jag att
ta med relevant information som jag berort i bakgrundskapitlet (kapitlet 2.6
Generationssensitivt ledarskap) for att pa sa vis ge lasaren riktlinjer. Jag valde bland annat
att berora Tienari & Piekkaris (2011) litteratur samt Sydanmaalakka (2004) till detta
andamal. Jag ville ha med forfattaren F.Scott Fitzgerald uttryckt: “Klokhet &r da man
samtidigt kan halla i tankarna tva saker som ar varandras motsats och trots det bevara sin
handlingsformaga” som Tienari & Piekkari (2011, s. 215) refererat. Det
generationssensitiva ledarskapet kraver just detta slag av sensitivitet. Det kravs formaga att
identifiera alternativ och ha kontroll éver dem. Vidare sammanfattade jag de tre mest
centrala egenskaperna en generationssensitiv ledare behdver, som framkommit upprepande
ganger i litteraturen. Dessa dr anpassning, interaktionsformaga samt konkreta verktyg.
Ledaren behover anpassa sig for att beakta olikheter pa individ- och arbetsgruppniva.
Interaktion innebdar att ledaren &r delaktig i arbetsgemenskapen, uppmuntrar, ger feedback
samt garanterar en omtanksam personalpolitik. Med konkreta arbetsredskap vill jag betona
vikten av att erbjuda ledaren kunskapspaket, att ledaren samlar in sjalv god arbetspraxis
och tillampar olika informationskanaler pa natet. Foljande sida bestar av en bakgrund av
ett anteckningsblock vars in i blocket jag skrivit ytterligare tips pa riktlinjer for ett lyckat

generationssensitivt ledarskap.

Kapitel ”Our destination- Konkreta verktyg” ger en grundlig genomgang av de tre
konkreta  verktygen vinjettloppan, 40 vdrdekorten samt generationssensitiva
varderingskartan. Jag ndmner dven vikten av uppfoljning i slutet av sidan och ger lasaren

en konkret fraga att utga ifran vid avslutande av 6vningarna.

Tanken med vinjettloppan &r att starta en dialog kring tema generationssensitivitet. Bakom
varje flik finns en vinjett. Vinjetten utgar fran atta citat som &r tagna fran
bakgrundskapitlet. Citaten jag valde var; ”Mangfald ar det enda vi alla har gemensamt.
Fira det varje dag", "Ge mig utveckling, ett starkt varfor och flexibilitet—och du far en

lojal ambassador tillbaka!”, "vilsignad dr den generation som den gamla lyssna pa unga;



43
och dubbelt valsignad ar den generation dar de unga lyssna till den gamla”, "Att tillhora
en generation dr att vara exponerad for en viss typ av miljo och vdrldsbild”, "Det dr en
mycket lang tidsperiod mellan den skolan som representerades av auktoritet och skolan
som idag dr mdlstyrd och grupporienterad”, "En generation dr en tidvattenvag. Den
sveper in kring samhéllets sandslott och férandrar dess utseende for alltid. Gamla

Varderingar forslas ut till havs och nya tar dess plats”.

Citaten gar att forenas med mangfald, generationer och generationssensitivt ledarskap.
Vinjettloppan kan anvandas som en uppvarmningsévning infér de dvriga verktygen i form
av gruppdiskussion, vars man funderar éver citatens budskap antingen individuellt eller
gemensamt av gruppen. Jag ger lasaren forslag om att anteckna vilka varderingar och
tankar som framkommer och att anvand anteckningarna i det fortsatta varderingsarbetet.

Till vinjettloppan foljer instruktioner under samma mall.

Figur 8. Vinjettloppan.

40 vardekorten &r illustrerade utgaende ifran kartlaggningen av olika generationers
varderingar till arbetsplatsen som jag tagit del av i bakgrundskapitlet. Pa varje kort finns en
vardering som antingen ar forankrad till arbete, ledarskap eller organisationskultur. Pa
korten har jag lagt ut en bokstav, som visar om vdrderingen har anknytning till arbete (A),
ledarskap (L) eller organisationskulturen (O).

Jag beskriver tanken med korten som &r att deltagarna diskuterar vad vérdeordet pa kortet
betyder for var och en i gruppen och sedan skapar en gemensam bild och en forstaelse
kring varderingen. Tanken &r dven att man antecknar det som framkommer och ifall

deltagarna vill fortsétta diskussionen sa har jag i 6vningen lagt ut foljdfragororna;
* Vad betyder virdeordet for mig/oss i det dagliga arbetet?

» Hur ser det ut nar det dr som bdist?
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* Vad bor vi gora for att stirka denna virdering?
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Figur 9. 40 vardekort.

Jag forklarar vidare att de 40 vérdekorten kan kopplas till det sista verktyget
generationssensitiva  varderingskartan. Jag  beskriver att  generationssensitiva
varderingskartan bestar av tva delar. Pa varderingskartans vénstra sida finns tre tabeller
som representerar ledarskap, arbete och organisationskultur. Pa hogra sidan finns exempel
pa vardeord som har en koppling till vanstra tabellens begrepp samt en beskrivning av hur
man kan bemota varderingen. Jag forklarar att man bor vika undan den hdgra delen innan

man inleder uppgiften.

Jag forklarar att tanken ar att varje deltagare valjer ett vardekort och placerar kortet pa
varderingskartan dar man tycker att det hor hemma. Efter att alla lagt ut ett kort ska man
vika fram fliken intill och jamfor resultaten. Jag forklarar ytterligare att deltagarna kan
fortsatta genom att diskutera bilden som format sig och fundera dver vad som kravs for att

de ska uppna bilden. Som ett tips i mallens hdgra kant, nere pa sidan, rekommenderar jag

lasaren att printa ut varderingskartan i storlek 5A for att fa en storre yta att arbeta med.

Figur 10. Generationssensitiv varderingskarta i storlek A4.
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Handbokens sista sida bestar av en kallforteckning med relevant litteratur. Jag valde att
inte ndmna sa manga kallor utan hanvisar lasaren till att ta del av mitt examensarbete for

ytterligare fa vardefull information.

5 Diskussion

| detta kapitel reflekterar jag kring mina metodval, min produktutvecklingsprocess samt
den kvalitativa intervjustudien. Jag beror etiska aspekter samt kritiskt granskar mitt arbete.
Jag sammanfattar resultatet for mitt arbete och kopplar samman det med tidigare forskning
och den teoretiska referensramen. | slutet av kapitlet diskuterar jag dven kring slutsatserna i

mitt arbete och ger forslag pa fortsatt forskning, samt sammanfattar mitt arbete.

5.1 Metoddiskussion

Produktutveckling som metod har varit lamplig fér mig. Det var mycket givande att gora
ett verksamhetsinriktat examensarbete eftersom jag fatt anvanda mig av min kreativitet,
samt skapa en produkt, som kan anvandas i praktiken. En utmaning med att gora ett
verksamhetsinriktat examensarbete var tidsplaneringen samt att avgdra vad som var
relevant och inte for handbokens innehall. Handledningarna har omskakat mig av
sanningen att arbetet behdver avgransas och fortydligas ytterligare. Nar jag val var igang
kunde jag konstatera att det var ytterst tidskravande att illustrera och skapa handboken. Jag
satt till exempel flera timmer per dag och konstruerade verktygen till handboken. Hela
processen har varit 1dng och tidvis tung, men i slutandan ar jag néjd och glad for den fard
jag varit delaktig i. Examensarbetsprocessen har varit litet som ett berg och dalbana.
Emellanat har jag kant att jag varit helt pa de klara och allt varit i sin ordning medan i nésta
stund har jag varit tillbaka i ruta ett och insett att jag ytterligare maste arbeta hart for att na

mal.

Det har varit utmanande att skapa en produkt inom ett problemomrade som é&r relativt nytt
pa arbetsplatsen. Syftet med detta verksamhetsinriktade examensarbete har varit att i
arbetslivet skapa en okad forstaelse for olika generationers syn pa arbetslivet inom social-
och hélsovarden, medan malet var att skapa en modell som stoder ett generationssensitivt
forhallningssatt hos ledaren inom social- och hélsovardsbranschen med fokus pa
vardegrundsvérderingar. Den slutliga produkten jag skapat dr handboken “Handbok for
generationssensitivt ledarskap — Destination; Attraktiv arbetsplats” som bestar av tva

delar. Den forsta delen innehaller en inledning som beskriver de centrala utmaningarna for
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en generationssensitiv arbetsmiljo, fortydligar begrepp, kartldgger olika generationers
varderingar till arbete samt bertr det generationssensitiva ledarskapet. Den andra delen ger
en mer ingdende genomgang av de tre konkreta verktygen samt instruktioner for hur man

anvander dem.

Jag ar n6jd med handbokens innehall och produkten blev en fungerande helhet. Jag anser
att informationen ar relevant och tydlig och att de konkreta verktygen ar lattforstaeliga och
tydligt beskrivna samt fungerande. En tanke som framkom under processen var att det
skulle varit bra att lata ledaren provtesta min handbok forran jag gjorde den slutliga
produkten klar. Da skulle ledarna kunnat ge mer detaljerad feedback som tillexempel
tidsatgangen for varje 6vning och jag skulle da haft mojligheten att beakta tiden i
instruktionerna. Att kanna till tidsatgangen hjalper anvéandaren vid planering av utférandet
av verktygen. Jag skulle dven fatt feedback Gver hur det kandes att tillampa verktygen i

praktiken samt hur personalen upplevde évningarna.

Att tillampa kvalitativ intervju som utvérderingsmetod var bra med tanke pa den
detaljerade informationen jag fick av deltagarna. Utifran utvarderingen utav handboken
som jag fatt anser jag att jag lyckats skapa en handbok som bekraftar en
generationsbrytning och behovet av att arbeta generationssensitivt samt att handboken kan
fungera som en resurs for ledarna att anvénda sig av vid skapande av dialog med sin

personal pa arbetsplatsen.

5.2 Etiska aspekter

Inom forskningsetik stalls det etiska krav pa forskarens inriktning och genomférande. Etik
ar medveten, reflekterad och motiverad moral som fungerar som teori for moralen och
moralen som praktiken. Forskningsetik beror fragor kring relationen mellan forskning och
etik. (Vetenskapsradet 2017, s. 12). Etiska Overvagande har genomsyrat hela

examensprocessen.

Avsikten med examensarbetet har inte varit att marginalisera och dra alla manniskor
tillhérande en viss generation dver en och samma kam. Intresset for amnet har lockat mig
av viljan att forsta olika beteenden och att utvecklas. Detta & mojligt genom att forsta
generationer och deras olikheter vilket starker min yrkesroll och mojliggor ett lampligt
bemdtande av olika generationer pa arbetsplatsen, eftersom ojamlik behandling i enligt
diskrimineringslagen &r forbjudet. Att lasa olika kulturer pa individniva borde vara en

naturlig del av ledarens sociala kompetenser enligt Keltikangas-Jarvinen (Tienari &
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Piekkari 2011, s. 157) som aven betonar att kansligt lasa olika situationer och ha formaga
att agera pa olika satt med olika manniskor i olika sammanhang ar viktiga
ledarskapsfardigheter infor de kommande utmaningarna inom arbetslivet.

Handbokens innehall ar formulerat pa svenska och detta har varit ett medvetet val fran
borjan av arbetsprocessen. Hietikko (2015, s. 19) skriver om att hitta optimala
kompromisser i forhallande till sin produkt. Pa grund av tidsbrist samt kostnadsfragor har
jag valt att utféra handboken enbart pa svenska. Handbokens innehdll ar uttankt och
formulerat for att gora budskapet sa tydligt som mojligt. De konkreta verktygen é&r
illustrerade sa att ingen av deltagarna behover kanna sig utpekade eller behover pavisa sig
tillhdra en viss generation vid utférande av dem. De tre konkreta verktygen ar utforda i en
konstruktiv anda for att bibehalla en positiv attityd (Hietikko 2015, s 95). Fragorna samt

pastaendena ar mycket vida och enkla sa att alla deltagare har nagot svar pa fragorna.

Handboken och dess innehall ar en helt egen utarbetad produkt vilket innebéar att idén om
handboken inte har efterhdmtats fran nagon annan produkt. Jag har utarbetat handboken
samt de tre konkreta verktygen utifran mina idéer samtidigt som innehallet bygger pa mina
egna idéer i form av tankar kring litteraturen samt tidigare forskning om amnet. Enligt
Kopiraitti (2013a) har jag ratten att bestimma hur min produkt far anvandas i framtiden.
Upphovsrattens mening samt syfte ar att skydda det verksamhetsinriktade arbetet som
gjorts av dess producent. Upphovsratten uppstar och trader i kraft da produkten ar fardig.
(Kopiraitti 2013a) Enligt lagen har den person som skapat en produkt den upphovsliga
ratten till sitt arbete. Den personen som har skapat produkten har rétten att besluta om den

ar tillganglig for allmanheten samt om den far anvéandas av nagon annan.

Jag har bland annat anvant Jacobsens (2007) etiska principer som stod for arbetsprocessen
dar intervju med ledaren ingar. Informerat samtycke har beaktats vid intervjutillfallena.
Vidare har féljande begrepp delats in i fyra helheter och beaktats under processen;
kompetens, frivillighet, fullstandig information och forstaelse. De personer som intervjuas
maste sjalva kunna ta beslut och personerna ska inte kanna press infor intervjun utan
deltagandet skall vara frivilligt. Fullstandig information betyder att de intervjuade forstar
vad undersdkningen och dess delar handlar om och vilka eventuella fér-och nackdelar som
kan uppsta. Har forenas forstaelsen, med tanke pa att deltagarna fatt veta undersokningens
syfte pa forhand och da bor deltagarna aven forsta innehallet av informationen. (Jacobsen,
2012, 5.31-33)
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Autonomi och integritet & &dven tva begrepp som jag behover ta hansyn till vid
intervjuerna. Autonomi betyder att personer har sjélvbestdammanderatt medan integritet
handlar om att respektera personens privatliv och darmed behalla anonymiteten da man
dokumenterar intervjusvar och analyserar datainsamlingar. (Henricson 2012, s. 72) Som
insamlingsmetod anvénde jag inspelning av intervjun. Etiska svarigheter som kan uppsta i
samband med denna insamlingsmetod &r att deltagarnas svar kan hallas tillbaka i intervjun
dd de ar medvetna om att det finns en ljudinspelare i rummet. Intervjuernas
sekretessbelagdhet kan vara en annan etisk svarighet som uppkommer. Dessa etiska
svarigheter undviks med att under intervjuns gang namna att det endast &r skribenten som
lyssnar pa intervjuerna och ljudinspelningen forvaras pa ett sdkert stalle dar ingen
utomstaende kan fa tag pa den. Det ar viktigt att vid intervjutillfallena stélla ratt slags
fragor och att man formulerar sig pa ett satt som ger respondenten majlighet att svara fritt
med egna ord. Eide & Eide (2006, s. 182) skriver om Oppna fragor som ett bra satt att fa
fram, med lite styrning, beskrivningar och erfarenheter.

Jag har beaktat den ovannamnda etiska problematiken under arbetets och intervjuernas
gang samt gjort etiska stallningstaganden till deltagarnas fordel. Autonomi och integritet
har beaktats vid intervjutillfallen liksom vid renskrivning av intervjuer. Autonomin syns i
arbetet da ledarna sjalv fatt bestamma ifall de deltar i intervjuerna och deras integritet

skyddas genom att i kodningen inte ndmna nagra namn.

5.2 Kiritisk granskning

| det hér kapitlet redogor jag for tillforlitligheten eller reliabiliteten samt trovérdigheten
eller validiteten for hela arbetet.

Kallkritik har en mycket central och betydelsefull position i examensarbete samt vid
utférande av en produkt. Man maste forsakra sig om informationens tillforlitlighet samt
noggrannhet, bland annat var kallorna harstammar fran. Jag har utgatt fran mangsidiga
kéllor, innehallande bland annat artiklar, litteratur samt undersokningar som jag hittat pa
internet. | undersokningarna utgick man i manga fall fran samma forskningsfragor och
undersokningarnas resultat stodde varandra. Trots arsfordelningen hade resultaten
fortfarande samma riktning. Som utforare av arbetet har jag paverkat tillforlitligheten
genom de val jag gjort berérande information jag valt att inkludera i mitt arbete.
Tillforlitligheten till kdllorna paverkas aven av kallans ursprung och det rekommenderas

att informationen grundar sig pa den ursprungliga kallan (Hirsjarvi m.fl,. 2012, s. 113-
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114). Jag har uppmarksammat detta genom val av kallor. Jag har kritiskt beaktat vid val av
kalla skribentens yrkestitel som tillfor informationens tillforlitlighet. Dartill grundar sig
storsta delen av de elektroniska kallorna pa ursprungskallan och da raknas informationen
som tillforlitlig. Nagra undersokningar hade jag tyvarr enbart tillgang till att lasa
abstrakten, men valde att tillampa &ven dessa som kallor eftersom kérnan i abstrakten

stamde 6verens med de andra undersokningarna.

Den litteratur som anvants har varit relevant men borde ha gjorts med en mer definierad
referensram med tanke pa deltagarna i undersokningarna samt i litteraturen, dar fokus inte
enbart varit pa personal inom social- och halsovardsbranschen, for att pa sa vis fa en hogre
tillforlitlighet.  Vissa kéllor i arbetet ar Over tio ar gamla och kan darmed paverka
tillforlitligheten (Vilkka & Airaksinen 2004, s. 72). Tillforlitligheten kan &ven forsvagas i
de kallor som ar skrivna pa ett frammande sprak eftersom det finns risk for fel dversattning
av svara begrepp. Finska begrepp kan tillexempel ha flera betydelser och vissa begrepp har

det inte funnits dverséattning till som gjort det utmanande.

Det ar bra att ta produkten for testning om mojligt, vilket ger feedback och darmed
paverkar tillforlitligheten (Vilkka & Airaksinen 2004, s. 129.) Den feedback som jag fick
av ledaren vid utvérderingen av min produkt var viktig och stérkte tillforlitligheten. Om
nddvéndigt, hade jag mdjlighet att omforma och gora handboken &nnu béttre. Att gora en
kvalitativ intervjustudie har varit betydelsefullt med tanke pa att min produkt &r skapad
utgaende fran tidigare undersokningar och litteratur kring problemomradet. Genom att
presentera produkten for ledare som arbetar med personalfragor inom social- och
héalsovardsomradet och ta del av deras personliga upplevelser och tankar gor produkten
arbetslivsrelaterad och bekréftar produktens behov ytterligare.

Trovardigheten hos ledarna var hég. De fick bra information om intervjustudien och vad
som forvantades av dem. Ledarnas kompetens och tidigare erfarenheter pa arbetsplatsen
var ocksa god vilket ytterligare forstarker trovardigheten. Den paverkan jag kan ha haft pa
deltagarna ar dock hur jag valt att stalla fragorna. Jag forsokte att inte vara ledande i mina
frigor men man kan inte veta hur en fraga uppfattas av en annan person.
Fokusgruppintervjun i sig blev kortfattad och min tolkning av det ar att det handlade om
svarigheter att hitta tid for andamalet. Svaren som jag fick under intervjun berérde mer
fragorna kring behovet av generationssensitivt ledarskap och de utmaningar kring
problemomradet som fanns pa arbetsplatsen. Ifall min intervjuguide skulle varit mer

strukturerad och haft mer fokus pa sjélva handboken sa skulle svaren kring handboken och
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de konkreta évningarna i den blivit fler. I de individuella intervjuerna var intervjuguiden
mer strukturerad med fokus pa handboken och svaren var da betydligt mer anpassade till
den. Det finns risk for att det var svart for deltagarna att utvardera en handbok enbart
genom att lasa igenom den. Svaren kunde ha blivit betydligt fler ifall de fatt mojlighet att
tillampa den i praktiken. For Ovrigt anser jag att mitt tillvagagangssatt fungerat bra.

Metoden har hjalpt mig att lyfta fram och presentera betydelsefulla delar av resultatet.

5.3 Resultatdiskussion

Da jag tdnker pa min fragestillning: ”Vad vardesatter medarbetare tillndrande olika
generationer hos sin arbetsgivare?” tycker jag att jag har lyckats besvara fragan i arbetet
pa en allman plan. | arbetets &mnesanalys har jag bland annat berort det amerikanska
generationstankesattet och tidigare undersokningar kring vad olika medarbetare tillhérande
olika generationer vardesatter i sitt arbete. Undersokningar harstammar inte enbart fran
Finland och deltagarna i undersokningarna arbetar inte heller enbart inom social- och
halsovardsbranschen. Det ar dock viktigt att kanna till det amerikanska
generationstankesittet eftersom storsta delen av generationsforskningen harstammar fran
Nordamerika och man har vidare internationellt anammat denna modell, delvis &ven i den
finlandska litteraturen (Vesterinen & Suutarinen 2011). Jarvensivu (2014) skriver att den
amerikanska generationsteorin &r olamplig nér vi vill uppfatta det finlandska samhallet,
speciellt berérande generation X i jamforelse med den amerikanska modellen och denna
konsekvens ar jag medveten om. Jag har dock forsokt kompensera genom att berdra kedje-
och vagteorin som en del i arbetet for att pa sa vis ge lasaren en inblick i hur det finlandska
samhallet férandrats och utvecklats under arens gang.

Det var intressant att se att informanterna i den kvalitativa intervjustudien kunde se de
utmaningar jag berort i min bakgrund och att liknande attityder och vérderingar pa
arbetsplatsen framkom som jag genom tidigare litteratur och undersékningar kommit fram
till. Jag kunde &ven se ett monster av kedjeteorin i en av deltagarnas svar som berdrde
hennes langa arbetskarriar och hur hon lagt marke till att alla pa arbetsplatsen alltid fyllt ut
varandra valdigt bra. Det forenas med kedjeteorin om att de paféljande generationerna
paminner i manga fall om varandra och att man kan se tankar mogna som en kedja mellan

generationerna. (Javensivu m.fl. 2014, s.177).

Jarvensivu, Nikkanen & Syrja (2014, s. 34) skriver att det ar viktigt att forsta sig sjalv och
olika generationer inom organisationen eftersom det kan uppsta konflikter mellan olika
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generationer som paverkar arbetsplatsens verksamhet. | intervjustudien framkom det av
nagra informanter att dldre och yngre hade olika syn att se pa arbetets betydelse. En aldre
informant i intervjustudien namnde att hon ar pa arbete for arbetets skull medan en yngre
informant svarade att de yngre anser att arbete finns dar for deras skull. Samma
observation har framkommit i en undersokning utford av Finlands néringslivs delegation
som fann markbara skillnader mellan de yngres och de daldres attityder och vérden
forankrade till arbetslivet. En av skillnaderna mellan yngre och aldre var just att sjalva
arbetet betyder mer for den &ldre generationen &n vad det gor for de yngre (Vesterinen &
Suutarinen 2011, s. 117.)

Nagot som informanterna &ven ansag problematiskt var den tysta kunskapen och tysta
regler som bara fanns dar men som inte var tydliga for nyanstéllda och yngre personal. Det
ar arbetsuppdrag som alltid utforts av en och samma person och man gor det per automatik.
Man gor det sjalv istallet for att borja krangla till det och avbryta ndgon. Det fanns ingen
aktiv verksamhetsplan pa arbetsplatsen som tangerade hur man bemoéter olika generationer
och beaktar deras resurser och tar till vara den tysta kunskapen. Det fanns ett behov av
stddande verktyg. Det héar stammer dverens med Arbets- och naringslivsministeriet direktiv
som lyfter fram vikten av en modell samt mentorskap for att lyckas dverféra den aldre
generationens erfarenheter och yrkesskicklighet innan pensionering (Ty6- ja
Elinkeinoministerio 2013, s. 18).

I litteratur som ber6r den aldre generationen framkom det att det ar den generation som
upplevt flest omorganiseringar i arbetslivet. De har lart sig att efter den ena vagen foljer det
en ny, och hur de ska reagera nar detta uppstar (Jegers, 2001, s.27-28). | litteratur om den
yngre generationen beskrev Tapscott (2010) daremot att den forandrar varlden genom att
skaka om de nuvarande vanliga verksamhetsformerna och hamtar in ny innovativa satt att
utfora arbete pa. Detta kunde dven en av informanterna bekrafta genom att dela med sig av
sina erfarenheter och uppvaxt pa samma arbetsplats som alltid bestatt av en kultur dar det
funnits yngre, medelalders och de som sd smaningom varit pa vag i pension. Aldre
generationen har alltid gett en trygghet i det att det brukar ordna sig eftersom de varit med
om liknande héndelser forut medan de yngre och nyare hamtar in en annan kulturell syn pa

vad arbete &r.

Min andra forskningsfraga “Hurdant ledarskap behdvs for att lyckas leda olika
generationer?” anser jag dven besvarad. Jag hittade en hel del information om ledarskap

som stoder ett generationssensitivt ledarskap pa arbetsplatsen. Den idealiska
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ledarskapsstilen ar bred och det ar klart att det &r sa gott som omajligt att tillfredsstalla alla.
Ett generationssensitivt ledarskapsperspektiv ar som sagt ratt sa nytt pa arbetsplatsen men
det finns en del teori trots det. Det intressanta var att informanterna i
intervjuundersokningen kunde utgaende ifran riktlinjer for lyckat generationssensitivt
ledarskap i handboken kanna igen dem och koppla dem till 6vriga ledarskapsstilar. Dock
var tankesattet om att som ledare effektivera arbete med hjélp av dialog kring olika
generationers varderingar pa arbetsplatsen nytt. Informanterna namnde att det inte fanns en
verksamhetsplan som beaktade olika generationer och att de inte fatt fortbildning inom
ledarskapet dar man lar sig ta till vara olika resurser pa arbetsplatsen med hjélp av konkreta
medel trots att det fanns ett behov. | undersdkningar har man dven kommit fram till att
ledare skulle behova fa uthilda sig inom omradet. Detta skulle stoda ledarskapet pa en
mangfacetterad arbetsplats. (Lahti 2014, s. 56)

Min sista forskningsfraga ”Vilka faktorer inom organisationen kan stoda ett
generationssensitivt synsatt?” har sttt som grund for mitt verksamhetsinriktade
examensarbete och besvarats genom att jag skapat en produkt, handboken, som stdder sig
pa den bakgrundsinformation jag tagit del av i mitt arbete. | teorin om mangfald, vilka
inom generationer beaktas, har det framkommit att ledaren i det vardagliga arbetet behdver
matcha bade individuella liksom gemensamma krav (Kauppinen, 2007, s. 5). Begreppet
mangfald ar fortfarande nytt i Finland och man har inte uppmarksammat det tillrackligt
mycket i ledarskapet (Sippola 2008, s. 29). Under aren 2005-2007 utfordes en
undersokning vid fyra finlandska organisationer vars syfte var att utreda utmaningar samt
forutsattningar med ett mangfaldigt ledarskap. Det mest centrala och gemensamma
utvecklingsomradet for alla fyra organisationerna var Oppen feedbackskultur och
utveckling av interaktionsformagan. Det framkom &ven utvecklingsbehov berérande
arbetsfordelningen samt gemensamma spelregler bland personalen (Kauppinen & Evans,

2007, s.115). Bland annat detta motiverade mig att fokusera pa produktutvecklingen.

Handboken innehaller relevant information om generationssensitivitet pa arbetsplatsen, om
olika generationers varderingar till arbete och generationssensitivt ledarskap samt tre
konkreta verktyg som skall stéda ledaren vid skapad av dialog med sin personal kring olika
varderingar pa arbetsplatsen. For att gora arbetet arbetslivsrelaterat har jag enligt Vilkka &
Airaksinens (2003, s. 10) direktiv utgatt ytterligare fran en forskningsmetod, kvalitativ
intervjustudie, for att gora mitt verksamhetsinriktade examensarbete arbetslivsrelaterat.
Genom intervjustudien kunde jag fa en utvardering dver min produkt och behovet av

generationssensitivt ledarskap i arbetslivet.
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I intervjustudien framkom det av deltagarna att min produkt var mycket intressant och att
den gav infallsvinklar om &mnet som for dem var ként i praktiken men frammande i teori.
Handboken upplevdes som bra att ta i praktiskt bruk under en friskvardsdag exempelvis.
Deltagarna ansag att handboken var en bra resurs for ledarna nar de vill fa personal att
prata och fundera kring problemomradet. Deltagarna ansag att det fanns ett behov av
handboken pa arbetsplatsen. Genom den teori samt utvérdering jag tagit del av kan jag
konstatera att min produkt, "Handbok for generationssensitivt ledarskap — Destination;
Attraktiv arbetsplats” kan vara ett stddande verktyg for ledaren som arbetar med

personalfragor inom en social- och halsovardsorganisation.

Det framkom av en deltagare att ett av viardekorten “Ideologiska syfte i enlighet med det
egna syftet” var svar definierat och behdvde Oppnas upp. Jag hittade inget mer lampligt
alternativ och valde att behalla det. | verktyget generationssensitiv varderingskarta har jag
dock i exemplet pa vardeord i tabellen intill organisationskultur valt att ta med ideologiska
syfte och definierar ordets budskap ytterligare. En av deltagarna ansag att
generationssensitiva varderingskartans exempel kunde ha varit farre och att det funnits mer
plats for egna anteckningar. Jag ar helt av samma asikt men pa grund av tidsbrist kunde jag

inte atgarda detta under examensarbetsprocessens gang.

5.4 Slutsatser

Jag anser att “Handbok for generationssensitivt ledarskap — Destination; Attraktiv
arbetsplats” har bra potential for att vara en stddande modell for ledaren som arbetar med
personalfragor inom social- och halsovarden. Handboken skapar en okad forstaelse for
olika generationers syn pa arbetslivet inom social- och halsovarden och stoder ett
generationssensitivt ~ forhallningssatt  hos  ledaren  dar  fokus  ligger pa

vardegrundsvarderingar genom de tre konkreta verktygen.

Dwyer och Azevedo (2016) menar att ledaren behdver ha forstaelse for vad individen vill
astadkomma med sitt arbetsliv for att lyckas skapa en motiverad anstalld. Genom att fora
dialog kring olika varderingar pa arbetsplatsen som beaktar vad organisationen och
medarbetarna star for gynnas bade arbetsgivaren liksom arbetstagarna. Alla anstéllda maste
inte folja en viss form av arbete utan olika medarbetare kan ha olika friheter.
Arrangemangen gar att upplevas som rattvisa ifall man pratat 6ppet om dem tillrackligt
ofta (Tienari & Piekkari, 2011, s. 262). Det ar viktigt att involvera sina anstéllda i
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planeringen och beslutsfattandet (Ty6- ja elinkeinoministerio 2013, s. 18). Produkten jag

skapat &r tankt att stdda ovanndmnda direktiv.

Jag onskar att min produkt kommer till anvandning i framtiden. Forslag pa fortsatt
forskning skulle vara att testa handboken i arbetslivet och utreda vad deltagarna kommer
fram till. Att fokusera pa en viss generation och dess varderingar i arbetslivet kunde ge
forskaren mojlighet att planera konkreta verktyg som kunde stoda just ett specifikt behov
pa arbetsplatsen. Exempelvis hur man kan ta vara pa den tysta kunskapen och synliggora

den.

Examensarbetsprocessen har i sin helhet varit mycket larorik och inspirerande trots stunder
dd jag kant att mattet ar ragat. Jag har lart mig otroligt mycket om mangfald,
generationsforskning forankrat till arbete, behovet av kulturell k&nslighet, hur varden
uppstar och vad olika generationer vardesatter i arbete samt hur jag som blivande ledare
med hjdlp av ett generationssensitivt forhallningssatt kan bemota olika generationers
varderingar och anpassa mig efter olika behov. Jag hoppas med den kunskap jag fatt ta del
av bli effektiv pa arbetsplatsen att identifiera och reagera pa forandringar, signaler och
influenser. Jag kommer ta denna kulturella kénslighet med mig ut i arbetslivet och arbeta
med olika generationers varderingar for att ytterligare utveckla denna formaga i framtiden

och se till att en lyckad integrering pa arbetsplatsen &ger rum.

Jag har fatt lara mig om vad allt som kravs for att utfora ett verksamhetsinriktat
examensarbete. Jag har insett att ett examensarbete &r en lang process som kraver tid och
ett positivt forhallningssatt. Att arbeta ensam har varit extra tufft. Jag har manga ganger
saknat ett par vars med jag kunnat dela med mig av tankar och funderingar. Att vara 6ppen
for kritik och att vara optimistisk &r nagot jag anser vara bland med de viktigaste for hela
detta utforda arbete. Det har varit bra med tanke pa samma behov ute i det verkliga livet.
Sa som Tienari & Piekkari (2011, s. 226) skriver; Coachen eller den generationssensitiva
ledaren behdver ha en férmaga att ta till sig kritik. Det i sin tur kraver en formaga att
anpassa sig till olika tankeséatt. Det handlar inte om antingen — eller utan om bade- och.
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Johanna Karlsson
Vesterkalaxvagen 74
21710 Korpo

Anhallan om forskningslov

Harmed anhaller studerande vid Yrkeshogskolan Novia Johanna Karlsson om
forskningslov for genomfdrande av en fokusgruppintervju i samband med examensarbetet
for Hogre Yrkeshogskoleutbildning inom social- och halsovard.

Temat for examensarbetet ar Generationsensitivitet pa arbetsplatsen. Examensarbetets
syfte ar att i arbetslivet skapa en dkad forstaelse for olika generationers syn pa arbetslivet
inom social- och halsovarden. Malet &r att skapa en modell for generationsensitivt
forhallningssatt i ledarskap och medarbetarskap med fokus pa vardegrundsvarderingar.
Deltagarantalet till fokusgruppen 6nskas vara mellan 6-10 stycken. Deltagarna skall arbeta
med ledarskapsuppdrag inom social-och halsovarden. Deltagarna far garna representera

olika enheter och ansvarsomraden.

Fokusgruppsintervjun énskas fa utféras inom februari manad. Nar deltagarna ar utsedda
skickar jag ut en personlig inbjudan till berérda med ytterligare information. Det &r
frivilligt att delta och deltagarna kan avbryta nér helst de vill. Fokusgruppintervjun bandas
in for att sedan transkriberas. Efter transkriberingen forstérs banden. Endast jag, Johanna
Karlsson, och min handledare, Pia Liljeroth, har tillgang till materialet. Alla tankar och
upplevelser som beréttas av deltagarna forblir anonymt. Citat kommer att anvandas men de
kan inte pa nagot satt kopplas till enskild person. Modellen skall uppmuntra ledare och
medarbetare att inta ett generationsensitivt forhallningssatt pa arbetsplatsen. Examensrbetet

vantas vara klart i slutet av maj 2019.
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Bilaga 2.

Valkommen att delta i en strukturerad gruppintervju tisdagen den 19.3.2019 k.

13:00 pa _, i ”Gamla bibliotekets” utrymmen

Jag utfor som bast mitt verksamhetsinriktade examensarbete for social- och halsovard
Hogre YH i Abo. Forskningsomrédet tangerar generationssensitivitet p& arbetsplatsen.
Syftet med undersokningen &r att 6ka forstaelse for olika generationers syn pa arbetslivet
inom social- och hélsovarden. Malet med undersokningen &r att utveckla en modell for
generationssensitivt forhallningssatt i ledarskapet med fokus pa vardegrundsvarderingar.

Jag har skapat en handbok som ér riktad till ledaren som arbetar med personalfragor inom
vard och omsorg som ett hjalpmedel vid skapande av dialog kring olika generationers
varderingar  till  arbetsplatsen.  Handboken innehdller  bakgrundsinformation,
sammanfattning av olika generationers vérderingar till arbetsplatsen, beskrivning av
generationssensitivt ledarskap samt 3 konkreta verktyg vars ledaren med hjélp av kan starta
en dialog kring olika generationers varderingar pa arbetsplatsen. Ovningarnas syfte ar att
medvetandegdra medarbetarna om att vi ar olika. Malet med 6vningarna ar att som ledare
blir battre pa att ta i bruk olika generationers styrkor pa arbetsplatsen i framtiden.

| gruppintervjun kommer ledaren som arbetar med personalfragor inom social- och
hdlsovarden att delta for att vidare diskutera handbokens innehall samt funktion. Jag
kommer att skicka ut handboken till deltagarna pa férhand och sedan i grupp diskutera
innehallet under gruppintervjun. Som studerande &ar jag bland annat intresserad av ifall
handbokens innehall bidrar med nagot nytt och ifall den kunde fungera som ett stodande
verktyg pa er arbetsplats.

Intervjun genomfors pa | i "G:mla bibliotekets”

utrymmen tisdagen den 19.3.2019 med start kl. 13:00. Intervjun beréknas ta ca 30-45
minuter. Under intervjun kommer ljudupptagning att ske. Den inspelade intervjun samt
eventuella anteckningar kommer att behandlas konfidentiellt sa att inga obehériga kan ta
del av den. Den studerande kommer efter bearbetning av data koda materialet, vilket
innebdr att du som individ inte kan kopplas till informationen. Efter kodning kommer
ljudupptagning och eventuella anteckningar att raderas. Det ar viktigt att det som s&gs
under intervjun stannar dar och inte sprids vidare. For att bekréfta att du fatt information
och har forstatt vad studien innebar kommer du att fa signera en blankett om informerat
samtycke.

Deltagandet &r frivilligt och du har réatt att nar som helst utan forklaring avbryta din
medverkan. Om du inte vill medverka eller avbryter kommer det inte att paverka din
arbetssituation pa nagot satt. Resultatet av studien kommer att presenteras i en
magisteruppsats. Efter godkannande av examensarbete kommer den att publiceras pa,
Theseus, dér studentarbeten publiceras. Om du vill ta del av examensarbetet ar du
valkommen att hora av dig till mig sa skickar jag examensarbetet. Under varen 2019
planerar jag att presentera mitt slutliga verksamhetsinriktade examensarbete. Om du har
fragor kan du kontakta mig for mer detaljerad information.
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Bilaga 3.

Samtyckesformular

Héarmed samtycker jag till att delta i strukturerad gruppintervju berérande handboken
”Handbok for generationssensitivt ledarskap — Destination; Attraktiv arbetsplats”. Jag har
tagit del av skriftlig och muntlig information samt fatt mojlighet till att stalla

kompletterande fragor. Jag deltar i studien frivilligt.

Ort och datum

Underskrift forskningsperson

Namnfortydligande



Bilaga 4.
Intervjuguide. Fokusgruppintervju

-Hur upplever ni det generationssensitiva forhaliningsattet relaterat till er arbetsplats? Ar
det aktuellt?

- Vad har ni for tidigare upplevelser av generationssensitivt ledarskap?
- Har ni fortbildat er inom omradet?

- Har ni lagt marke till skillnader mellan medarbetare tillhdrande olika generationer?

Beskriv géarna konkreta situationer.
- Hur beaktas olika generationer pa er arbetsplats?
- Ingar en plan for hur man arbetar generationssensitivt pa er enhet/ arbetsplats?

- Tror ni att handboken “Handbok for generationssensitivt ledarskap — Destination;

Attraktiv arbetsplats” kan vara en resurs pa er arbetsplats i framtiden?
- | vilket sammanhang kunde handboken ténkas anvandas?

- Innehdll handboken nagot nytt for dig? Innehdll handboken nagot som du anser vara

missvisande?
- Finns det nagot ni anser att handboken ytterligare borde innehalla?

- Har ni nagot ytterligare som ni vill lyfta fram?



Bilaga 5.

Intervjuguide. Individuell intervju

Ar handboken aktuell?

Var instruktionerna tydliga?

Var det nagot som upplevdes otydligt?

Var citaten i vinjettloppan tydliga/otydliga? forstod du dem?

Var varderingarna i vardekorten tydliga/otydliga. Berétta garna vilka som inte vara tydliga!
Var varderingskartan tydlig/otydlig? Kéndes den logisk?

Kéandes verktygen anvandbara? logiska? Nagra forbattringsforslag med tanke pa

struktur/innehall/layout?
Var rubriken och underrubrikerna vilseledande eller forstaeliga? Battringsforslag?
Nagot annat?

Skulle du kunna anvanda verktygen pa arbetsplatsen i framtiden?



Bilaga 6.

Handbok :
for generationssensitivt
ledarskap '
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"DET SPELAR INGEN
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HAR DEN RATTA
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- RICARDO LANGE
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1. Before Takeoff
GENERATIONSSENSITIVITET PA ARBETSPLATSEN

Denna bandbokvil[ ta ldsaren med pa en virdefull resa

Dagens arbetsplats & mangformad. Atminstone fyra olika generationer arbetar tillsammans och det
har pavisats att dessa generationer har olika varderingar till arbete som i sin tur staller héga krav pa
ledarskapet. En central utmaning fér ledaren blir att fokusera pa interaktionen mellan
generationerna och att leda olika generationer samtidigt. Det kravs att medarbetarna och ledaren
respekterar olikheter och har férmaga att anpassa sig till olika varderingar. Det i sin tur kraver att
man forstar sig sjéalv och andra. Genom att fora dialog kring vad olika generationer véardesatter pa
arbetsplatsen kan man 6ka forstaelsen och férbattra anpassningsférmagan. Verksamhetsutveckling
med generationsfokus ska inte sta i konflikt med en annan redan existerande metod eller modell for

organisationsutveckling, utan ska ses som ett tillagg till den aktuella verksamheten.

Begreppet generationssensitiv syftar i handboken pa att alla generationer, samt att deras
véarderingar, &r lika véarda och att alla ges samma majligheter pa arbetsplatsen. Generationssensitivt
ledarskap kommer fran engelskans "generation" och "sensitive” som i det har fallet, dversatt till
svenska, betyder snabb att identifiera och reagera pa férandringar, signaler och influenser. Genom
att arbeta med olika generationers varderingar utvecklas denna formaga och majliggér darmed en

lyckad integrering.

Den har handboken riktar sig till ledaren som arbetar med personalfragor inom vard och omsorg.
Den kan anvandas som ett hjalpmedel for att starta en dialog kring olika generationers varderingar
pa arbetsplatsen. Handboken innehaller information om generationssensitivitet pa arbetsplatsen
och 3 enkla verktyg for att arbeta med detta. Syftet med dvningarna i handboken ar att
medvetandegdra medarbetarna om att vi ar olika. Malet med dvningarna &r att efterat blir béttre pa
att ta i bruk olika generationers styrkor pa arbetsplatsen. Pa féljande sida beskrivs handbokens
konkreta verktyg ytterligare. Innehallet i handboken baseras pa tidigare forskning samt praktisk
erfarenhet. Det ar viktigt att organisationens hogsta ledning ar forbunden till planen for att

mojliggora ett bra generationssensitivt ledarskap.

Ready for take off? Lets go!



HANDBOKENS UPPLAGG OCH VERKTYGEN

Handboken innehaller tva delar. Den forsta delen beskriver de centrala utmaningarna for en
generationssensitiv arbetsmiljo samt berdr det generationssensitiva ledarskapet. Den andra delen
ger en mer ingdende genomgang av de 3 konkreta verktygen samt instruktioner fér hur man
anvander dem. Handboken &r en del av examensarbetet "One size does not fit all - Mot ett
generationssensitivt ledarskap och medarbetarskap" och verktygen ar skapade och konstruerade
utgaende ifran den teoretiska referensramen. Ifall intresse finns att ytterligare bekanta sig med
begreppen mangfald, kultur, olika generationers varden samt generationsforskning forankrat till
arbetslivet rekommenderar jag varmt att lasa examensarbetet i sin helhet, som du hittar lank till pa
sista sidan.

Handbokens andra del innehaller 3 enkla varderingsverktyg. Beroende pa den tid man har till
forfogande kan man anvanda ett eller flera av verktygen. Verktygen ar Vinjettloppan, 40
varderingskort samt generationssensitiv varderingskarta. Handbokens tema och innehall gar
exempelvis att utféra som en del av rekreationsdag eller under ett personalméte vid arbetsplatsen.
Utgaende ifran dialogen kan ledaren beakta olika generationers varderingar och effektivera
arbetet genom att ta i bruk olika generationers styrkor i verksamhetsplaneringen.

Vinjettloppan, 40 vardekort & Generationssensitiv varderingskarta



VARFOR GENERATIONSSENSITIV ARBETSMILJO?

De centrala utmaningarna for en generationssensitiv arbetsmiljo ar en lyckad integration, det vill
saga hur man far olika generationers medarbetare att arbeta resultatinriktat och motiverat
tillsammans samt hur man forflyttar de erfarnas "tysta kunskaper" till de yngre medarbetarna.
Viktigt blir &ven att inspirera de yngre medarbetarna till hallbara arbetskarriarer. Ett aldercentrerat
ledarskap har ofta fokus pa att beakta den enskilda individens biologiska alder och erbjuda
praktiska atgarder utgande ifran medarbetarens fysiska behov. Nar man talar om olika
generationer pa arbetsplatsen sa berér man olika varderingar som &r en féljd av den tid man vuxit
upp i.

Eftersom det har visat sig att olika generationers varderingar i fraga om arbete skiljer sig en del
fran varandra sa kan det ske kulturkrockar ifall organisationens egna vérden inte ar tydliga. Ju
mer gemensamma vardena ar for organisationens medlemmar, desto betydelsefullare blir
vardena aven vid utvecklandet av organisationskulturen. Det &ar aven viktigt att de anstallda kan
identifiera sina egna varden med organisationens varden. Det ar majligt att planera individuella
I6sningar fér individen i hens arbete forst da alla inom organisationen & mana om att dessa
indivuella atgérder gors och medvetna om vad de forankrar sig i. D& uppstar inte avundsjuka eller

misstro till ledaren.




3. Dear passengers

VAD OLIKA GENERATIONER VARDESATTER PA ARBETSPLATSEN

Att lasa olika kulturer pa individniva borde vara en naturlig del av ledarens sociala kompetenser.
Att kénsligt l4sa olika situationer och ha forméaga att agera péa olika satt med olika manniskor i
olika sammanhang ar mycket viktigt infor de kommande utmaningarna. Som ledare och
medarbetare behéver man forsta den tid som olika generationer kommer ifran samt veta vad de
olika generationerna forvantar sig av ledaren och arbetsplatsen for att lyckas anpassa sig efter

hehoven.

Nedan finns en kartlaggning, utgaende ifran tidigare undersokningar, pa olika generationers
véarderingar till arbetsplatsen samt en sammanfattning pa vilken tid som omringat deras uppvéxt.

Aktiva generationer i Babyboomers Generation X
arbetslivet 1943-1960 talet 1960-1980 talet
Viirld som priiglats under -Kriget . . -Civila och kvinnliga rattigheter kommxmsmm td Gt diola som 5
dixt -Forflyttning fran -Internet teknisk Rit-d o
uppv Iandsbyggden till -Kamvapenhot utveckling. enormt &% g
storstaden informationsflode grupponentera
-Ekonomiskt vlstand -Tekmisk utveckling bonjar, fran] -Praglars av -Vastvirldens
minirdknare till Google individualisering individualisering
Viirderi till arbetet -Hog arbetsmoral -Karriarsframgang och -Virtualitet och ndtverk | -Indviduella
arderingar tiil ar -Samhalleligt ansvar fortbildning I8sningar anpassning
- At fi delamed sig av -Flexibilitet -Jobbets lamplighet i - Trygga
erfarevheter enlighet med egen abetsforhdlanden
vardegrund
- Orkar vinta pibeloning | -Ansvar och mojlighet att Flexibilitet -Sjalvstandigt arbete
for utfort paverka bedut
arbete - Sjalvstindighet -Balans mellan arbete - Stod och handledning
och futid
-Meningsfullt arbete - Lon och yttre beloningar -Fortbildning och
karnarsutveckling
Viirderingar till - Uppskattande Ltzfns:ma‘r inte auktontart i).\e;éjhghct attpaverka | -Ramar
ety e pa samma satt som ut
ledarskapet tidigare generation
- Oppenhet varden - Dirckt feedback och -Personlig och -Feedback
bekraftelse kanslosam
- Respektfull, - Teknol ogins betvdelse -Tillit -Bekriftelse
fragande - Personlig och kanslosam_ vara -Fértroende
forebild
- Kan se samband och -Beakta personalens askter -Lyhord och - Beaktar personalens
tillgodose dem problemldsare egna dsikter
-Samarbetar med -Tillit
personalen
Viirderingar till -Mojkighet Tl delaktighet] - Mojligheter att paverka -Mojligheter att paverka | -Innovativt
organisationen : it
g Kollegialitet och - Kommmumikation -Uppmuntrande -Ideologiska syfte
samforsidnd arbetsmiljo viktigt
- Gemensamt ansvar S
-Oppenhet och
bland prrsonalcn gcmmﬂdnlighd
-Mojlighet art
identifiera sig med
organisationens

berittelse




4. This is Your Captain Speaking
GENERATIONSSENSITIVT LEDARSKAP

Eftersom den idealiska ledarskapsstilen ar bred, ar det klart att det sa gott som ar omajligt att
tillfredsstalla alla. Storsta utmaningen for ledningen och ledarskapet och behovet av forandring ar
arbetslivet som mots av manga olika varderingar. De unga i arbetslivet som har nya varderingar
om arbetet och arbetets utférande mots av arbetslivets seniorer med gamla vardegrunder. Som
ledare méaste man ha forstaelse for vaxelverkan mellan manniskor tillhérande olika generationer.
Detta kréaver i sin tur att bade medarbetarna och ledaren respekterar olikheter och har formagan
att anpassa sig till olika tankesatt. Ett generationssensitivt ledarskap bor darmed vara
situationsmedvetet. Att l&sa olika kulturer pa individniva borde vara en naturlig del av ledarens
sociala kompetenser. Att kansligt Iasa olika situationer och ha férmaga att agera pa olika satt med
olika manniskor i olika sammanhang ar mycket viktigt infor de kommande utmaningarna.

Forfattaren F.Scott Fitzgerald har uttryckt sig pa féljande satt: "Klokhet &r da man samtidigt kan
hélla i tankarna tva saker som &r varandras motsats och trots det bevara sin handlingsférmaga’.
Ledarskapet kraver just detta slag av sensitivitet. Det krévs férmaga att identifiera alternativ och
ha kontroll 6ver dem. Balanserandet bor grunda sig pa hur organisationen kan tillféra
medarbetarna mervarde. Balanserandet handlar &ven om att balansera mellan att tro pa
framgang och samtidigt tala misslyckande, det handlar inte om antingen eller, utan om bade och.
Ett generationscentrerat ledarskap kraver;

ANPASSNING

T
[

/

INTERAKTION

KONKRETA ARBETSREDSKAP

Anpassning {_____ 7 Beakta olikheter pa individ- och arbetsgruppniva.

Arbetsgemenskapens fardigheter och ledarskapsférmaga dar
man belyser ett omtanksamt ledarskap, interaktion- och

Interaktion ;:> samarbetsformaga, uppmuntrande, feedback samt kunnig och
omtanksam personalpolitik.

Konkreta . z
4~ Erbjuda kunskapspaket at ledaren, samarbete mellan ledaren, samla
arbetsredskap

in god praxis, tillampa internet och andra informnationskanaler.

c






3. Our destination
KONKRETA VERKTYG

VINJETTLOPPAN

Tanken med vinjettloppan é&r att starta en dialog kring tema generationssensitivitet. Bakom varje flik
finns en vinjett. Vinjetten utgar fran utsagda citat som gar att forenas med mangfald, generationer
och generationssensitivt ledarskap. Vinjettloppan kan anvandas som en uppvarmningsovning infor
de 6vriga verktygen i form av gruppdiskussion, dar man funderar over citatens budskap antingen
individuellt eller gemensamt av gruppen. Anteckna garna vilka varderingar och tankar som
framkommer och anvand sedan detta som ett underlag i det fortsatta varderingsarbetet.

40 VARDEKORT

De 40 korten &r illustrerade utgaende ifran tidigare undersdkningar berérande olika generationers
varderingar till arbetsplatsen. Pa varje kort finns en vardering som antingen &r férankrad till
arbete, ledarskap eller organisationskultur. Korten innehaller a&ven en bokstav, som visar om
varderingen har anknytning till arbete (A), Ledarskap (L) eller Organisationskulturen (O). Det
finns 8 tomma kort som gar att fylla i efterhand ifall det dyker upp egna vérdeord.

Vad star varderingen for?
Placera ut korten pa bordet. Valj ett av korten och diskutera vad vardeordet betyder for var och
en i gruppen. Ni ska sedan skapa en gemensam bild och en férstaelse kring varderingen.
Anteckna era tankar. Vill ni fortsétta diskutera, kan ni sedan utga fran fragor som till exempel:

« Vad betyder vardeordet for mig/oss i det dagliga arbetet?

 Hur ser det ut nér det & som bést?

« Vad bor vi gora for att starka denna vardering?

GENERATIONSSENSITIV VARDERINGSKARTA

40 véardekorten kan kopplas till de 3 olika tabellerna pa vérderingskartans vanstra sida. | listan pa
fliken intill, pa hégra sidan, finns exempel pa vardeord samt en beskrivning pa hur man kan
beméta varderingen. Vik undan den innan ni inleder uppgiften.

Vilka varderingar vill vi ska kAnneteckna arbetsplatsen i framtiden?

Varje deltagare valjer 1 kort. Placera korten pa varderingskartan dar ni tycker att de hor hemma
Vik fram fliken och jamfor med ert resultat. Diskutera bilden som format sig. Vad kravs for att ni
ska uppna denna bild?

-

| ]UPPFC’)LJNING!
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Det &r viktigt att personalen far méjlighet att individuellt gora en tillbakablick p& évningarna de

varit med om. Lat dem reflektera 6ver féljande fraga innan ni avslutar;
1. Hur har dessa 6vningar paverkat dig som medménniska och dig i din yrkesroll?
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Oppenhet & Gemensam och tydlig
genomskinlighet vardegrund

Ideologiska syfte i
enlighet med egen Innovativt Gemensamma mal
ideologi forhaliningssatt Samarbete & Ramar

Forbindelse Gynnsam arbetsmiljo

Gemensamt ansvar Samhdrighet Jamstilidhet Uppmuntrande miljé

Arbetets Iamplighet |
enlighet med egen Sakra
vardegrund Tydlig arbetsbild arbetsférhallanden Karriarméjligheter

Majlighet till Hog Balans mellan
fortbildning arbetsmoral arbete & fritid Flexibilitet

Eget ansvar &
mdjlighet att Lon & Individuella I8sningar

paverka beslut yttre beldningar & anpassning Sjalvstandigt arbete




Tilldmpa virtualitet

& natverk Samarbetsvillig

Dela erfarenheter

Direkt feedback & Se samband &

Oppenhet bekriftelse tiligodose dem

Respektfull & Lojal &
Vara férebild frigande samforstand

Beaktar

Stédande personalens asikter




Virdeord & exempel

LEDARSKAP

—>=vmmmm =Beakta olikheter pa individ- och arbetsgruppniva.

Oppen interaktion= Erbjuda personalen méjlighet att diskutera med
edaren om sina asikter samt diskutera dem pa generell niva (ex.
Emaosm_agma. Bor vara mojligt att ge feedback till ledaren.
Nérvarande=Delta i arbetsplatsens verksamhet. Ledaren narmare
_m_:w anstéllda, battre medveten om arbetsgemenskapens situation.
Erbjuda tillrackligt med stéd. Majlighet till resurser och handledning
.?a utférande av arbete.

ARBETE

tvecklingsméjligheter = Forsakra yrkesskickligheten genom
ialog mellan olika generationer; mentorskap & larande bada
vagarna, forsta olikheter, dela med sig av erfarenheter (tysta
—E:mxmuma. livslangt larande.
ﬁ_&sn:m:m l6sningar = arbetstid, arbetsuppdrag, svar pa vad
rbetsplatsen kraver av sina anstéllda och vad man bor
_qox:mm-m pa, vilka beléningssystem man utgdr ifran.

ORGANISATIONSKULTUR

Tm_m_&m:mﬁ resurser bidrar till givande arbete och starker
emenskapen.

ﬂ:mgﬂ Utfora saker tillsammans. Gemensamma regler och
&l. Komma overrens med alla anstallda.

deologiska syfte=hur organisationen behandlar kunder samt
ersonal. Svart for organisationen att vara en attraktiv
betsplats om man fortfarande styrs av hierarki och status.

For battre utrymme rekommenderas A3 format vid utprint
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