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pakkarord

Vid viljum pakka 6llum peim sem adstodudu okkur vid gerd lokaritgerdar okkar. Vid
viljum sérstaklega pakka Birnu G. Flygenring leidbeinanda okkar, fyrir gédan studning,
adstod vid val & heimildum og nytsamlegar abendingar. Auk pess viljum vid pakka Gauju
Halfdanardottur, Ingu Agustsdottur og Steinunni Haraldsdottur fyrir yfirlestur og Ornu
Asgeirsdottur fyrir adstod vid pydingu. Einnig viljum vid pakka fjolskyldu okkar og vinum
en vid erum gridarlega pakklatar fyrir allan pann skilning, hvatningu og studning sem pau
hafa veitt okkur sidastlidin ar. Sérstakar pakkir fa Birkir Marindsson og Sigurdur Runar
Birgisson fyrir dmetanlegan studning og polinmadi i gegnum ndmid og einnig fyrir adstod
vid gerd pessarar ritgerdar. Asamt pessu viljum vid pakka hvor annarri fyrir yndislegt
samstarf, dyrmaeta vinattu og pann studning sem vid hofum veitt hvor annarri badi vid gerd

pbessarar ritgerdar og i gegnum 6l ndmsarin.



Utdrattur

Hjukrunarfraedingar sem faeddir eru & &runum eftir 1980 tilheyra hinni svonefndri Y-
kynslod en hun er ein af premur kynslodum sem eru & vinnumarkadnum i dag, hinar tveer eru
Uppgangskynslodin (1946-1964) og X-kynslddin (1965-1979). Margt greinir pessar
kynslodir ad, paer hafa mismunandi einkenni og gera olikar veentingar og krofur til
vinnustadar sins og stjornenda. Rannsoknir hafa synt ad ungir hjukrunarfraedingar eru ekKki
jafnanaegadir i starfi og peir sem eldri eru og stor hluti peirra er liklegur til ad skipta um starf
innan tveggja ara fra Gtskrift. Rannsoknir hafa jafnframt synt ad peir hjukrunarfraeedingar sem
eru 6anaegdir i starfi eru mun liklegri til ad haetta ad vinna hjéa stofnunum. Ymsir peettir eru
taldir hafa ahrif a starfsanaegju ungra hjukrunarfraedinga og peir helstu eru: Ad hafa jafnvegi
a milli starfs og einkalifs, ad hafa ahrif & gerd vaktaastlana, studningur fra stjornendum,
streita i starfi og ad starfid sjalft sé baedi ahugavert og krefjandi. Teekifzeri til faglegrar
préunar, vidurkenning og hvatning fra stjérnendum og samstarfsfélégum eru lika peettir sem
hafa ahrif & starfsanagju. Par sem stjérnendur eru i lykilhlutverki pegar kemur ad pvi ad hafa
ahrif & starfsanaegju ungra hjukrunarfraedinga er mikilvaegt ad peir geri sér grein fyrir peim
pattum sem hafa ahrif a starfsanaegju peirra, parfir og ventingar og studli pannig ad festu

pbeirra i starfi.

Lykilord: Y-kynsl6d, ungir hjukrunarfraedingar, starfsanagja, stjornendur og lausnir.



Abstract

Nurses who are born after the year 1980 belong to the so-called Generation Y, which
is one of three generations currently working in nursing, the other two being the Baby-
Boomers (1946-1964) and Generation X (1965-1979). Each of these generations have
different characteristics, various expectations and demands towards their working place and
their managers. Studies have shown that younger nurses are less satisfied with work than the
older nurses. A large group of these younger nurses are likely to change their jobs within two
years from graduation. In addition, studies have proven that there is an extensive probability
that young nurses will leave nursing. There are several variables which are believed to affect
younger nurses level of job satisfaction. The more important variables being; to retain
balance between work and family, a chance to influence their own work schedule, support
from managers, level of work-related stress, the work it self being motivating and having
responsibilities of interest and demand. Opportunity of professional development, as well as
aknowledgement and support from managers and coworkers, are aspects which induce the
level of job satisfaction. Nurse managers play a key roll when it comes to influencing the job
satisfaction of younger nurses. Therefore it is imperative that they comprehend these aspects
which can affect job satisfaction, needs and expectations of young nurses to improve their

retention.

Key words: Generation Y, young nurses, job satisfaction, managers and solutions.
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Inngangur

A vinnumarkadnum i dag eru adallega prjar kynslodir sem nefndar eru
Uppgangskynslodin (1946-1964), X-kynslodin (1965-1979) og Y -kynslodin (1980-2000).
Margt greinir pessar kynslodir ad en paer hafa mismunandi einkenni og gera olikar veentingar
og krofur til vinnustadar sins og stjérnenda (Shacklock og Brunetto, 2012).

A nastu arum er fyrirséd ad skortur verdur & hjukrunarfraedingum til starfa. Margir
eldri hjukrunarfreedingar af Uppgangskynslodinni munu fara & eftirlaun og heetta stérfum &
naestu arum og jafnframt er vida vandamal ad halda ungum hjukrunarfreedingum i starfi
(Carver og Candela, 2008; McCarthy, Tyrrell og Lehane, 2007). Rannséknir syna ad
hjakrunarfreedingar sem eru 6anaegadir i starfi eru liklegri til ad heetta stérfum (Ulrich o.fl.,
2010; Wieck, Dols og Northam, 2009). Jafnframt benda nidurstddur rannsékna til pess ad
hluti ungra hjukrunarfraedingar séu 6éanaegdari i starfi en eldri kynslédir. beir séu liklegri til
ad skipta um starf innan tveggja ara fra Gtskrift og akvedinn hluti peirra heettir i hjakrun
(Hutchinson, Brown og Longworth, 2012; Lavoie-Tremblay o.fl., 2010a, Wieck, Dols og
Landrum, 2010).

Ymsir peettir eru taldir hafa ahrif & starfsanagju ungra hjukrunarfredinga og festu
peirra i starfi. Jafnvaegi milli starfs og einkalifs, sveigjanlegt vaktafyrirkomulag, géd
samskipti milli samstarfsfélaga, vidurkenning i starfi, jakvaed endurgjof og studningur fra
stjornendum eru medal peirra patta sem skipta unga hjukrunarfreedinga miklu mali. Teekifeeri
til prounar i starfi, auk sjalfstaedis og vidunandi vinnuumhverfis, eru einnig talin hafa ahrif a
starfsanagju peirra (Lower og Schwars, 2008; Wieck o.fl., 2009; Wieck o.fl., 2010). ba er

streita og alag i starfi medal peirra patta sem taldir eru hafa neikveed ahrif a starfsanagju og



valda oft brottfalli ungra hjukrunarfreedinga ur starfi (Bowles og Candela, 2005; Zeytinoglu
o.fl., 2006).

Stjérnendur geta haft ahrif & starfsanagju og par med festu ungra hjukrunarfreedinga i
starfi (Duffiled, Roche, Blay og Stasa, 2010). Mikilveegt er fyrir pa ad kynna sér 6likar parfir
og veentingar kynsldda & vinnumarkadi. bannig er heaegt ad studla ad jakvaedu vinnuumhverfi,
efla starfsanagju og um leid festu ungra hjakrunarfreedinga i starfi (Lavoie-Tremblay o.fl.,
2010a; Sherman, 2008; Wieck o.fl., 2010). Ungir hjukrunarfreedingar gera dkvednar krofur til
stjornenda, par sem peir lita & stjérnendur sem faglega leidbeinendur sem attu ad veita peim
vidunandi kennslu og pjalfun. peim finnst mikilvaegt ad haegt sé ad treysta a stjornendur og
gera jafnframt paer krofur ad peir komi fram vid pé a jafningjagrundvelli (Lavoie-Tremblay,
Leclerc, Marchionni og Drevniok, 2010b; Sherman 2008; Wieck o.fl., 2010). Med pvi ad
vinna ad leidum til ad maeta pérfum ungra hjukrunarfreedinga og auka um leid starfsanagju,
til deemis med reglulegu hrdsi og endurgjéf, med pvi ad skapa aukin teekifeeri til
endurmenntunar, veita videigandipjalfun og leidsdgn og bj6da upp & sveigjanlegt
vaktafyrirkomulag, veeri haegt ad studla ad aukinni festu ungra hjukrunarfreedinga i starfi
(Carver og Candela, 2008; Lavoie-Tremblay o.fl., 2010a; Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b;
Lipkin og Perrymore, 2009; Martin, 2005).

Tilgangur og markmid pessarar ritgerdar er ad fjalla um starfsanagju ungra
hjukrunarfreedinga sem tilheyra Y-kynslod og benda & tillégur ad lausnum til stjérnenda.

Skodad verdur hvernig haegt veeri ad auka starfsanagju medal peirra og studla pannig ad

aukinni festu i starfi. Leitast verdur eftir ad svara nedangreindum spurningum i ritgerdinni:

1. Hvada peettir hafa ahrif & starfsanaegju ungra hjukrunarfreedinga af Y-kynsl6d?
2. Hvad geta stjornendur gert til ad studla ad aukinni festu i starfi medal ungra

hjukrunarfreedinga af Y-kynslod?



Aodferd

Heimildaleit fyrir fraedilega uttekt for fram & timabilinu september 2012 — april 2013.
Leit for fram i gagnagrunnum, timaritum, skyrslum og bokum. Rafraen gagnasofn attu par
steerstan hluta en meiri hluti heimilda voru fengnar padan. Peir gagngrunnar sem helst var
studst vid voru Chinal, Pubmed, Scopus, Gegnir og Google Scholar. bau leitarord sem voru
notud voru job satisfaction, nurse manager, work enviroment, turnover, management,
retaining young nurses, Y-generation, needs og expectation. Flestar heimildirnar eru
rannsoknir, baeedi megindlegar og eigindlegar, par sem annars vegar voru lagair
spurningalistar fyrir patttakendur rannsoknanna og hins vegar tekin vidtol. i flestum tilfellum
er um ad reeda pversnidsrannsoknir en skortur er & langtimarannsoknum um efnid. Baekur sem
fjolludu um starfsanaegju, élikar kynslodir a vinnumarkadnum og stjérnendur voru einnig
notadar. P4 voru skodud tvo islensk meistaraprofsverkefni sem fjélludu um stjérnendur og Y-
kynslod i starfi.

Vid val & heimildum var leitast vid ad nota heimildir fra arinu 2003 eda nyrri en po
kom fyrir ad eldri heimildir veeru notadar. Einungis var leitad eftir efni & islensku og ensku,
en takmarkadar heimildir voru til um efnid & islensku. Leitarnidurstodur leiddu til mikils
fjolda heimilda um starfsanagju hjukrunarfreedinga almennt en faerri heimildir eru til um
starfsanagju ungra hjukrunarfraeedinga af Y-kynsldd, stjérnendur og leidir til lausna.

Verkefnid skiptist i inngang og fraedilega umfjollun og skiptist umfjéllunin i
meginatridum i tvd pemu, i fyrsta lagi starfsanagja ungra hjukrunarfreedinga og i 6dru lagi
leidir stjérnenda til ad vidhalda starfsanagju og festu i starfi. par a eftir er umraedukafli og

loks lokaord.



Kynslaadir i hjakrun

Kynslod hefur verid skilgreind sem hopur einstaklinga med svipud einkenni, sem
feeddir eru & sama aldursbili og deila somu lifsvidburdum i ségulegu samhengi (Duchscher og
Cowin, 2004; Kupperschmidt, 2000; Zemke, Raines og Filipczak, 2000). Einstaklingar sem
tilheyra somu kynslod upplifa sému sdgulega atburdi og umhverfisbreytingar sem hafa ahrif a
gildi, tra, sidferdi og veentingar peirra (Duchscher og Cowin, 2004; Leiter, Price, Laschinger,
2010). Hver kynsldd hefur ad geyma akvednar minningar og tilfinningar Ur ssku sem
skilgreina hana og mota & fullordinsarum. Talad er um ad hver kynslod sé pannig afurd sins
tima en olikar tonlistarstefnur, fyrirmyndir, efnahagur og strid hafa ahrif og mota skodanir og
tilfinningar hverrar kynslédar (Zemke o.fl., 2000). Ekki ma p6 vanmeta ahrif eldri kynsléda,
sem Ohjakveemilega hafa mikil ahrif & kynslodirnar sem eftir koma. Pa eru einstaklingar sem
feeddir eru & kynslodamorkum liklegir til ad svipa til kynslédar & undan eda eftir (Sherman,
2006; Zemke o.fl., 2000).

Hver kynsldd hefur akvedin sérkenni pegar kemur ad pérfum, vaentingum og
skuldbindingum gagnvart vinnustad (Shacklock og Brunetto, 2011). Akvedinn munur liggur &
milli pessara kynsl6da pegar kemur ad vinnusidferdi og stjornunarpattum og til deemis nalgast
pbeer stjornun & dlikan hatt, baeedi sem stjornendur og sem almennir starfsmenn (Duchscher og
Cowin, 2004; Shacklock og Brunnetto, 2011; Zemke o.fl., 2000). Kynslédamunur &
vinnustad getur valdid samskiptadrougleikum, deilum og haft ahrif & skuldbindingu
einstaklinga gagnvart vinnustad (Carver og Candela, 2008). bekking og skilningur stjérnenda
a 6likum kynslédum, bakgrunni peirra og persénueinkennum er mikilveegur pattur pegar
kemur ad pvi ad rada nytt starfsfolk i vinnu og halda pvi i starfi. Aukinn skilningur &
breytileika milli kynsldda getur haft jakvaed ahrif a starfsumhverfi og studlad ad aukinni festu

i starfi (Lavoie-Tremblay o.fl., 2010a; Leiter o.fl., 2010).



pegar fjallad er um kynslddir & vinnumarkadinum hefur adallega verid talad um fjorar
6likar kynsléoir en misjafnt er hvar mérkin milli kynslddabila liggja ndkvemlega (Carver og
Candela, 2008; Duchscher og Cowin, 2004; Zemke o.fl., 2000). Samkvaemt skiptingu
Duchscher og Cowin (2004) eru kynslddirnar pessar: Reynda kynslodin (feedd 1925-1945),
Uppgangskynslodin (feedd 1946-1964), X-kynslodin (feedd 1965-1980) og Y-kynslddin (feedd
1980-2000). | dag ma adallega sja prjar pessara kynsl6da & vinnumarkadnum;
Uppgangskynslédina, X-kynslodina og Y-kynslddina, en orfair einstaklingar af Reyndu
kynslédinni eru enn ad stérfum (Shacklock og Brunetto, 2011). Af pessum kynslédum er
Y-kynsl6din naststaersta kynslodin & vinnumarkadinum og su steersta er Uppgangskynslodin
en hluti hennar er kominn & eftirlaunaaldur og mun hatta storfum & naestu arum. Pess ma pé
geta ad i kjolfar efnahagslegrar kreppu mé veenta pess ad einstaklingar af Reyndu kynslodinni
og Uppgangskynslédinni verdi lengur a vinnumarkadnum en aatlad var

(Carver og Candela, 2008; Hahn, 2011; Sherman, 2008).

Reynda kynslodin

Reynda kynsl6din eda Pdgla kynslodin eins og han hefur einnig verid nefnd er elsta
kynslodin en i henni eru einstaklingar faeddir & arunum 1925-1945 (Duchscher og Cowin,
2004). Einstaklingar af pessari kynslod eru komnir a eftirlaunaaldur og langflestir hafa heett
storfum. Ennpa er pé ad finna hjukrunarfraedinga af pessari kynsldéd & vinnumarkadnum en
helstu asteeduna fyrir pvi ma rekja til efnahagslegrar samdrattar i heiminum (Hahn, 2011).
Reynda kynslodin hefur verid pekkt fyrir ad kunna ad meta hefdbundin gildi og reglusemi.
Fjolskyldulif pessarar kynslédar var hefdbundid og hlutverk kynjanna augljos, badi heima
fyrir og vid vinnu, par sem fedur unnu Gti en madur voru flestar heimavinnandi (Zemke o.fl.,

2000). Konur af pessari kynslod leitudu margar i storf kennara og hjukrunarfraedinga og



6
gerdu pad af peirri hugsjon ad leggja sitt af mérkum i samfélaginu (Palese, Pantali og Saiani,
2006).

Reynda kynslodin hefur upplifad timana tvenna, hin gekk i gegnum kreppuna miklu,
kynntist beaedi eftirkdstum fyrri heimstyrjaldarinnar auk pess ad upplifa upphaf og lok seinni
heimstyrjaldarinnar og tok pétt i uppbyggingu a nyju samfélagi eftir strid. bessir atburdir og
fleiri hafa métad og haft ahrif & uppvaxtarar kynslédarinnar (Duchscher og Cowin, 2004;
Hahn, 2011; Zemke o.fl., 2000). bj6darstolt, agi, vinnusemi, hlydni, traust og hollusta eru ord
sem lysa Reyndu kynslodinni vel og eru gjarnan nefnd sem grunngildi hennar. Einstaklingar
af pessari kynsl6d syna mikla hollustu gagnvart vinnustad sinum og bera virdingu fyrir
yfirvaldi og yfirménnum (Zemke o.fl., 2000). Peir trda pvi ad stadfesta i starfi, dugnadur og
traust skapi teekifaeri til metorda og telja ad peir sem eru eldri og reyndari eigi ad gegna
Iykilstodum i fyrirteekinu (Duchscher og Cowin, 2004; Zemke o.fl., 2000). Reynda kynsl6din
kann ad meta umbun fyrir vel unnin storf og veentir pess ad fa umbun ad loknu starfi (Carver
og Candela, 2008; Hahn, 2011). Pad sem Reyndu kynslédinni skortir helst er sveigjanleiki,
frumkveedi og & han erfitt med ad takast & vid breytingar i vinnuumhverfi sinu. P& hefur pessi
kynsléd ekki nad tokum a allri peirri teekni sem nu er til stadar og sumum pyKkir han ruglandi

og yfirpyrmandi. Margir hafa p6 nao goadri feerni med kennslu og &fingu (Zemke o.fl., 2000).

Uppgangskynslodin

Uppgangskynslodin er kynslodin sem kemur & eftir Reyndu kynslédinni.
Uppgangskynslodin, sem oft er kdllud ,,Baby-Boomers* a ensku, er kynsldd einstaklinga sem
eru feeddir a &runum 1946-1964 og eru peir pvi & aldrinum 49-67 ara i dag. Peir eru faeddir &
eftirstridsarum pegar mikil bjartsyni rikti og fjoldi barnsfedinga jokst mikid. Af peim fjorum
kynslodum sem almennt er talad um ad séu & vinnumarkadnum i dag er Uppgangskynslédin

talin vera staersta kynslodin til pessa. Uppgangskynslodin upplifdi hippatimana og lysa ma



henni sem kynslod velmegunar og 6ryggis (Duchscher og Cowin, 2004; Kupperschmidt,
2000). bessi kynslod upplifdi medal annars Vietnamstridid, kalda stridid og kvennabarattuna
sem hafdi ad morgu leyti motandi ahrif & hana (Espinoza, Ukleja og Rusch, 2010). Han
einkennist af sterkri réttletiskennd og telur sig hafa skilning & 6llu pvi sem er oréttlatt i
heiminum. Han trair pvi ad han hafi p4 hugsjon og menntun til ad breyta heiminum til hins
betra og bardist medal annars fyrir almennum mannréttindum, réttindum minnihlutahdpa og
jafnrétti kynjanna (Duchscher og Cowin, 2004; Kupperschmidt, 2000). A heimilum
Uppgangskynslodarinnar var algengt ad madur vaeri heimavinnandi en fedur ativinnandi. Ad
jafnadi voru einstaklingar Uppgangskynslédarinnar aldir upp vid mikinn aga en hlutu mikla
hvatningu og lifio var talid paegilegt og hafdi mikinn tilgang (Duchscher og Cowin, 2004).
Med Uppgangskynslédinni urdu po til nyjar hugmyndir um samsetningu fjélskyldunnar eins
og t.d. einstaedir foreldrar og sambond tveggja adila &n barna, en pad hafdi nanast verid
6pekkt medal fyrri kynsldoa. Auk pess kom getnadarvarnarpillan fram & pessum arum og pvi
feekkadi feedingum mikid (Blythe o.fl., 2008; Kupperschmidt, 2000).

Einstaklingar Uppgangskynslddarinnar kunna vel ad meta goda samstodu. beir hafa
gaman af pvi ad tala um adgerdir og hugmyndir og hugsanir annarra skipta pa miklu mali auk
pbess sem peir eru hollir vinnuveitendum sinum og peim fyrirteekjum sem peir vinna hja.
Uppgangskynslodin er talin helga sig vinnu og storf hjakrunarfreedinga af pessari kynslod
einkennast pvi af miklum dugnadi og vinnusemi og peir inna af hendi pydingarmikil storf
(Mensik, 2007). Pessi kynslod er talin vera metnadarfull og einstaklingar sem tilheyra henni
finni tilgang sinn i starfinu (Blythe o.fl., 2008; Kupperschmidt, 2000). Einstaklingar pessarar
kynslodar vinna allt ad 60 klukkustundir & viku og leggja pvi ekki mikla aherslu a jafnveegi &
milli starfs og einkalifs (Myers og Sadaghiani, 2010). | 6faum tilfellum vinna peir fram yfir
eftirlaunaaldur og eru oftar en ekki kalladir ,,vinnualkar* (Duchscher og Cowin, 2004). beir

eru ekki pekktir fyrir ad kvarta undan vinnualagi (Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b) og i



samanburdi vid yngri kynsladir skipta peir sjaldnar um vinnu (Mensik, 2007). Pad er einnig
vidtekin skodun pessa héps ad s& sem byrjar i nyju starfi purfi fyrst um sinn ad leggja sig
allan fram og setja vinnuna framar 6llu adur en hann getur leyft sér ad vonast eftir

stdduhaekkun eda 6drum fridindum vegna starfsins (Myers og Sadaghiani, 2010).

X-kynslodin

[ famennustu kynsl6dinni eru einstaklingar feeddir & arunum 1965-1980 og tilheyra
pbeir svokalladri X-kynsléd (Duchscher og Cowin, 2004). X-kynslédin lifdi lengi i skugga
Uppgangskynslédarinnar og er & margan hatt 6lik fyrri kynslédum (Zemke o.fl.,2000). A
uppvaxtararum purfti pessi kynsldo oft ad bjarga sér sjalf heima fyrir, en badi fedur og
meedur voru utivinnandi og reyndi pvi mikid & sjalfstaedi pessara barna sem purftu fljott ad
bera mikla abyrgd. X-kynslddin laerdi ad treysta a sjalfa sig og préadi med sér gbda
adlogunarhaefni og sterkan vilja (Duchscher og Cowin, 2004; Hahn,2011). Han kynntist meiri
ostodugleika i barnaesku en kynslodirnar a undan. Hun upplifdi fateekt foreldra sinna og
horfdi upp & pa missa storf sin og ganga i gegnum efnahagslega erfidleika, sem og erfidleika i
einkalifi. Skilnadir urdu algengari en adur og algengt var ad alast upp hja éoru foreldri (Hahn,
2011; Zemke o.fl., 2000). bessi kynsldd hefur fengid nafnbétina ,,lyklaborn, sem lysir
sjalfsteedi peirra en lika einveru peirra sem born. bau upplifdu mikid frelsi og hofdu tekiferi
ad gera pad sem pau vildu en um leid pradu pau nzrveru foreldra sinna og sterkari
fjolskyldubdnd (Zemke o.fl., 2000). X-kynslddin hefur moétast af eesku sinni en sem fullordnir
einstaklingar eru medlimir X-kynslédarinnar sjalfstedir, Grraeedagdadir, i godu jafnveegi og
hafa trd & eigin getu (Hahn, 2011).

X-kynslodin hefur mikla teeknikunnattu. betta er fyrsta kynslodin sem elst upp vid
teekninyjungar eins og télvur, og spiladi nyjustu télvuleikina sem bérn. Med pekkingu sinni &

teekni vard X-kynslddin mjog fljétt mikilveegur starfskraftur og pegar hin kom inn &



vinnumarkadinn var hun tekniveeddasta og menntadasta kynslodin (Zemke o.fl., 2000). peir
Okostir sem hafa verid nefndir vid pessa kynsldd eru skortur & samskiptahaefileikum,
6polinmadi, kaldhaedni og reynsluleysi (Salahuddin, 2010).

I vinnu kjosa pessir einstaklingar oft ad starfa einir og vera vid stjornvélinn. beir vilja
6grun og fjolbreytaleika i ndmi sem og starfi (Hahn, 2011). bad er peim mikilveaegt ad
stjornendur beri virdingu fyrir peim sem starfsmdénnum, segi hlutina beint Gt og skilabodin
séu skyr. Peir telja eftirsdknarvert ad eiga moguleika & ad skapa og fast vio dgrandi verkefni.
Sjéalfstedi i vinnubrégdum og sveigjanlegur vinnutimi eru peettir sem X-kynsldadin leitar eftir
vid val & vinnu, en jafnveegi milli starfs og einkalifs er henni mjog mikilvaegt (Carver og
Candela, 2008). Hun telur mikilvaegt ad verja tima med fjolskyldunni og vidhorf pessa hdps
til vinnu er pvi ad vinnan sé hluti af lifinu en ekki Iifid sjalft (Zemke o.fl., 2000).
X-kynsl6din er ekki tilbuin til ad forna eigin hagsmunum fyrir vinnuna og er 6hraedd vid ad
breyta um vinnustad sé kr6fum hennar og porfum ekki meett (Carver og Candela, 2008;
Duchscher og Cowin, 2004). Olikt fyrri kynslodum synir X-kynslodin ekki mikla hollustu
gagnvart vinnustad sinum, han gerir sér grein fyrir pvi ad vinnumarkadurinn er 6stddugur og
pbvi er hun tortryggin gagnvart honum. Skodanir X-kynsl6dar & vinnustad byggjast ad mérgu
leyti & pvi ad sem born horfdu pessir einstaklingar & foreldra sina missa vinnuna, pratt fyrir ad
hafa unnid a sama vinnustad lengi og verid hollir vinnuveitendum (Duchscher og Cowin,
2004; Mensik, 2007; Zemke o0.fl., 2000). Pott X-kynslodin syni vinnustadnum ekki mikla
tryggd synir han ad jafnadi yfirmanni sinum hollustu og peirri faggrein sem han hefur valid

sér (Duchscher og Cowin, 2004; Mensik, 2007).
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Y-kynslodin

Y-kynslodin, eda Aldamatakynslodin eins og han er stundum kéllud, eru
hjukrunarfreedingar sem eru nyutskrifadir og tiltélulega nykomnir & vinnumarkadinn og peir
sem koma munu til starfa & naestu arum. petta er kynsldd einstaklinga sem faeddir eru &
arunum 1980-2000 og er pvi yngsta en jafnframt naeststeersta kynslodin a vinnumarkadnum i
dag (Duchscher og Cowin, 2004 ; Mensik, 2007; Sherman, 2006). Pegar hun kom fyrst &
vinnumarkadinn voru i fyrsta sinn fjorar kynslédir & vinnumarkadnum (Eisner, 2005).

Einstaklingar Y-kynslddarinnar eru aldnir upp a timum politiskra breytinga og
efnahagslegrar penslu (Duchscher og Cowin, 2004 ). Peir 6lust upp pegar ofbeldi og eiturlyf
voru mikid i kastljésinu og hrydjuverk attu sér stad i heiminum (Sherman, 2006) eins og t.d.
hrydjuverkin a World Trade Center i Bandarikjunum (Elmore, 2010). Auk pess upplifdu peir
miklar nattruhamfarir likt og fl6dbylgjuna & Indlandi, fellibylinn Katrinu i Bandarikjunum
og jaroskjalftann i Haiti (Elmore, 2010).

Einstaklingar Y-kynsl6darinnar vilja lata gott af sér leida. peir vilja ad verk sin skipti
skdpum i heiminum, peir vilja leysa 6l heimsins vandamal og breyta heiminum til hins betra,
0g pad strax. Peir eru 6polinmodir og vilja ekki bida med ad gera hlutina (Elmore, 2010).
Samfélagsleg malefni skipta pa miklu mali en peir hafa barist fyrir réttindum margra
minnihlutahdpa og einnig beitt sér gegn kynpattamisrétti (Duchscher og Cowin, 2004).

pad er 6liklegt ad einstaklingar af Y-kynsladinni hafi alist upp i hefdbundinni
kjarnafjolskyldu, oftar en ekki eru peir aldir upp af einsteedu foreldri (Duchscher og Cowin,
2004). peir eru taldir vera mjog hadir foreldrum sinum en sem bérn skipulégdu foreldrar
pbeirra tima peirra. Peir hljéta mikla athygli og mikinn studning fra foreldrum sinum og oftar
en ekki lita peir & pa sem fyrirmyndir sinar (Lipkin og Perrymore, 2009; Myers og
Sadaghiani, 2010). | gegnum lifid hafa einstaklingar Y-kynslodarinnar stodugt fengid ad

heyra fré foreldrum sinum ad peir geti gert allt og hafa tilhneigingu til ad lifa i samraemi vid
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bad (Einser, 2005; Lipkin og Perrymore, 2009). Pad sem einkennir pvi helst
Y-kynslodina er mikid sjalfstraust og bjartsyni. Kynsladin litur bjértum augum & framtidina
og er ohraedd vid fjolbreytni (Duchscher og Cowin, 2004).

Einstaklingar Y-kynslodarinnar eru félagslyndir, orkumiklir, kurteisir og forvitnir en
pegar midad er vid adrar kynslédir er peim oft lyst sem sjalfmidudum, hvatvisum, 6tryggum
0g ad peir syni ekki naegilega virdingu (Duchscher og Cowin, 2004; Eisner, 2005; Mayers og
Sadaghiani, 2010). bessi kynsldd er talin hafa akvedna pekkingu umfram adrar kynslodir og
er menntadari og teekniveeddari en fyrri kynslodir, en einstaklingar i pessum hopi eru aldir
upp & timum hnattveedingar og pekkja ekki lif &n veraldarvefs og farsima (Duchscher og
Cowin, 2004; Mensik, 2007).

pad skiptir einstaklinga Y-kynslédarinnar mali ad lata gott af sér leida i samfélaginu,
hugsa vel um fjélskylduna og njota lifsins en peir leggja ad jafnadi minni aherslu a ad eignast
mikla peninga (Eisner, 2005). beir leita sér frekar ad vinnu sem er dhugaverd og sem hentar
peim betur hvad vardar stadsetningu en mikilvaegt er p6 ad starfid sé krefjandi og pad sé ndg
ad gera, annars eru peir liklegir til ad missa fljott &hugann & starfinu (Lavoie-Tremblay o.fl.,
2010b). pessir einstaklingar eru mjog astridufullir og eru stadradnir i ad finna starf sem peir
hafa brennandi &huga &. Peir vilja ad starfid peirra skili arangri og hafi einhvern tilgang. beir
kjosa ad starfa hja stofnunum sem peir hafa tru a og vilja vera hluti af fyrirteekjum sem skipta
mali. bad hindrar pa ekki ad starfa vid fleiri en eitt starf, svo framarlega sem ahuginn sé fyrir
hendi (Elmore, 2010). Peir eru stodugt ad leita ad askorunum, setja sér haleit markmid og
vilja na sem bestum arangri i 6llu pvi sem peir taka sér fyrir hendur. peir vilja ad hlutirnir
gangi hratt fyrir sig og samvinna og god samskipti & vinnustad skipta pa miklu mali (Eisner,
2005; Lower og Schwars, 2008). Sem starfskraftar eru einstaklingar Y-kynslodarinnar mjog
olikir 6drum kynslodum hvad vardar skodanir a vinnu og hugmyndir um vinnusidferdi. begar

midad er vid Uppgangskynslodina og Reyndu kynslodina er Y- kynslodin ekki talin holl
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vinnuveitendum sinum, en er po talin vera holl faggreininni sem slikri (Hutchings, McGuire
og By, 2007). Einstaklingar Y-kynslédarinnar leggja mikla &herslu & jafnveegi milli starfs og
einkalifs (Lower og Schwars, 2008). beir a&tlast til ad vinnutimi peirra sé adlagadur ad peirra
porfum, pannig ad peir fai neegan tima fyrir einkalif sitt og fjolskyldu. Starfid er pvi ekki
alltaf i forgangi hja peim (Duchscher og Cowin, 2004; Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b). beir
eru tilbanir til ad taka aukavaktir og vinna langa vinnudaga en & sama tima vilja peir hafa
svigram til ad stjorna peim vinnutima sjalfir (EImore, 2010). beir dska oftar eftir breytingum
a vaktafyrirkomulagi en eldri kynslodir og tilkynna oftar veikindi til ad f4 sveigjanlegri
fritima (Lower og Schwars, 2008). betta veldur oft mikilli gremju medal eldri samstarfsfélaga
beirra sem &lita ad vinnan byggist & samvinnu og telja Y-kynslodina ekki taka tillit til pess.
Auk pess telja peir ad Y-kynslodin hafi ekki unnid sér inn pann rétt eda pau fridindi til ad fa
oskir sinar uppfylltar. betta getur gert stjornendum erfitt fyrir, sérstaklega vid skipulagningu a
voktum (Lower og Schwars, 2008). bratt fyrir petta er Y-kynslédin talin geta lagt mikid af
morkum/skipt sképum i starfi og er mjog gédur starfskraftur ef starfid stenst veentingar peirra
og kroéfum peirra er meett, en ad 6llu jofnu vilja einstaklingar pessarar kynslédar hafa gdda
mdoguleika til ad préast i starfi auk pess ad njéta gddrar kennslu og leidsagnar (EImore, 2010;

Hutchings o.fl., 2007).

Ventingar og parfir ungra hjukrunarfraedinga i starfi

Eins og adur hefur komid fram eru kynslodirnar fjorar sem hér hefur verid lyst 6likar
ad morgu leyti. Milli kynsl6da ma sja mun a hegdun og fasi einstaklinga og hafa peir
mismunandi eiginleika, gildi, vidhorf, styrkleika og veikleika. peir hafa 6likar parfir og
veentingar til starfs sins sem veldur pvi ad vinnuveitendur i dag purfa stédugt ad takast a vid
mismunandi &skoranir til ad uppfylla paer (Shacklock og Brunnetto, 2011; Wieck o.fl., 2009;

Lower og Schwars, 2008).
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Talid er ad Y-kynslodin muni taka yfir & vinnumarkadnum & naestu tiu til fimmtan
arum (Elemore, 2010). Han skynjar steerd sina og mikilveegi sem framtidarvinnuafl og gerir
sér grein fyrir pvi ad mikil porf er fyrir hana (Hutchinson o.fl., 2012). Samkvaemt
upplysingum fra Félagi islenskra hjukrunarfreedinga voru hjukrunarfreedingar af Y-kynsléd
teeplega 13% af heildarfj6lda starfandi hjikrunarfraedinga & islandi arid 2012 og fer hlutfall
beirra & vinnumarkadi steekkandi med ari hverju (Félag islenskra hjukrunarfreedinga, e.d.).
Petta setur einstaklinga af Y-kynslddinni i mjog géda samningsadstédu og gera peir pvi
miklar krofur og hafa miklar veentingar til vinnuveitenda sinna (Hutchinson o.fl., 2012). prétt
fyrir litla starfsreynslu telja einstaklingar Y-kynslédarinnar sig vita ndkvemlega fyrir hvers
konar yfirmann peir vilja vinna (Martin, 2005). Ef veentingar peirra eru ekki uppfylltar eru
peir liklegri til ad heetta stérfum. Mikilveegt er pvi ad vinnuveitendur atti sig & eiginleikum,
veentingum og porfum einstaklinga af Y-kynslodinni og pannig geta peir mogulega komid i
veg fyrir ad missa pa ar starfi (Hutchinson o.fl., 2012).

Ad morgu parf ad huga til ad halda einstaklingum Y -kynslédarinnar i vinnu. Dagleg
vidurkenning fra samstarfsféelogum eda yfirménnum, stddugar askoranir, ny tekiferi og ad
yfirmenn pekki eiginleika peirra og veiti peim verkefni par sem styrkleikar peirra njota sin
eru deemi um kréfur peirra og veentingar til vinnustadar sins. A starfsvettvangi vilja peir vera
i mikilvaegu hlutverki og vinna vid pydingarmikil verkefni med hvetjandi samstarfsfolki sér
vid hlid. Likt og X-kynslodin krefst Y-kynslodin tekifeera til ad bera abyrgd i starfi. Han litur
ekki & abyrgd sem byrdi sem beri ad fordast heldur litur hin svo & ad ef einstaklingi sé veitt
meiri abyrgd se hann greinilega feer i sinu starfi (Martin, 2005).

Hjukrunarfreedingar af Y-kynslodinni eru pekktir fyrir ad vera samvinnupydir,
jakvedir, sjalfstaedir, teeknivaeddir og sjalfsoryggir (Clendon og Walker, 2012). Einnig eru
peir taldir vera hagsynir, polinmdadir, greindir og proskadir. beir eru vanir ad lata til sin heyra

& heimilum sinum og eru pvi 6hraeddir vid ad lata ad sér kveda & vinnustad sinum. A sama
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tima vilja peir ad framlag peirra skipti miklu mali & starfsvettvangi (Clendon og Walker,
2012; Wieck o.fl., 2009). peir vinna vel med 6drum, sérstaklega i teymisvinnu, og eru mjog
feerir um ad gera marga hluti i einu (e. multitasking). Eins og fyrr hefur komid fram sakjast
hjukrunarfreedingar Y-kynslodarinnar i storf sem heilla pa og vekja &huga peirra
(Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b). beim finnst mikilveegt ad starfid sé badi &hugavert og
krefjandi og bjédi upp & naegjanlegar askoranir til ad takast & vid, ef ekki er liklegt ad peim
leidist starfid (Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b; Lower og Schwars, 2008).

Olikt eldri kynslédum er Y-kynslodin ekki mikid fyrir langtimaskuldbindingar vid
vinnustad sinn. | augum Y-kynslédarinnar telst eitt ar veralangtimaskuldbinding og priggja
ara skuldbinding er henni fjarsteedukennd. Y-kynslodin sekist eftir sveigjanleika i starfi og &
audvelt med ad adlagast nyjum samstarfsfélégum, stédum og adsteedum. Einstaklingar Y-
kynslodarinnar leita sér ad starfi par sem peir eiga moguleika a tilbreytingu. peir vilja ekki
vera fastir i sama fari til lengri tima heldur vilja peir geta farid ar einu verkefni i annad og
geta skipt um stédur, deildir og stadsetningu pegar peim hentar. beir leitast eftir teekifeerum
par sem peir geta ddlast feerni og reynslu sem mun nytast peim i framtidginni (Martin, 2005).
Olikt Uppgangskynslodinni en likt og X-kynslodin leggja einstaklingar af Y-kynslédinni
mikla &herslu & jafnvaegi milli starfs og einkalifs. peir atlast til ad vinnutiminn sé skipulagdur
med hlidsjon af einkalifi peirra og ad mogulegt sé ad breyta voktum ef pess parf (Lower og
Schwars, 2008). Glestur starfsframi er ekki alltaf markmid og er starfid stundum latid mata
afgangi. beir vilja hafa tima til pess ad njota lifsins og ma orda pad svo ad peir vinni til ad lifa
en lifi ekki til ad vinna (Mayers og Sadaghiani, 2010). Lavoie-Tremblay og félagar (2010b)
gerdu rannsokn arid 2007 i peim tilgangi ad kanna vaentingar og parfir ungra
hjukrunarfreedinga. Rannséknin for fram & sex sjukrahtsum i Quebec, Kanada. Tekin voru
einstaklingsviatol vid 35 hjukrunarfreedinga af Y-kynslodinni, sem hofou unnid sem

hjukrunarfraedingar i eitt ar eda minna. Meiri hluti patttakanda voru konur og var medalaldur
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beirra 24 ar. I nidurstédum kemur einmitt fram ad sveigjanleg vaktaaztlun og moguleiki til
ad skipta & voktum er ein af lykilporfum ungra hjikrunarfredinga. Asamt pvi vilja peir vita
langtima vaktaaztlun svo peir hafi moguleika & ad skipuleggja fritima sinn. Nidurstodur
rannsdknarinnar syna einnig ad stodugleiki i starfi, teekifaeri til faglegrar préunar og
vidurkenning i starfi, auk fullnzegjandi kennslu og pjalfunar, skiptir unga hjukrunarfredinga
miklu mali. Med stodugleika er att vid ad ungir hjukrunarfraedingar kjosa frekar ad vinna i
sama teymi eins lengi og mogulegt er, heldur en ad fara & milli teyma, en pad audveldar peim
ad mynda tengsl vid samstarfsfélaga sina. Astaeda pess ad pjalfun og kennsla skiptir miklu
mali er st ad oftar en ekki lenda ungir hjukrunarfreedingar i adsteedum sem peir telja sig ekKki
rada vio. Meo pvi ad fa fullneegjandi kennslu og pjalfun geta peir beett faglega pekkingu sina
og feerni og pannig mé fyrirbyggja ad peir lenda i slikum adsteedum (Lavoie-Tremblay o.fl.,
2010b).

Almennt hefur verid talid ad einstaklingar Y-kynsl6darinnar séu sjalfsteedir og hefur
pad medal annars verid rakid til pess ad margir peirra voru aldir upp af einsteedu foreldri og
einnig vegna pess ad peim hafi verid kennt ad sja um sig sjalfir (Martin, 2005). A sama tima
eru peir pé hadir foreldrum sinum, en sem born skipulégdu foreldrar peirra ad mestu tima
peirra (Myers og Sadaghiani, 2010; Lipkin og Perrymore, 2009; Price, 2001). betta hefur
valdid vinnuveitendum peirra miklum hugarangri par sem peir telja ad einstaklingar
Y-kynslodarinnar vilji ekki lata segja sér fyrir verkum. Aftur @ moti hefur verid synt fram a
ad hjukrunarfreedingar Y-kynslédarinnar vilja studning og skyra leidsogn i starfi en & sama
tima krefjast peir frelsis og sveigjanleika til ad vinna storf sin a sinn hatt (Martin, 2005). beim
finnst ekki ndg ad fa adeins pjalfun og leidsdgn fyrstu dagana heldur kjésa peir leidsogn til
lengri tima (Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b) og auk pess vilja peir fa viobréga vid
frammistdou sinni eda heyra hver skodun annarra er vardandi hana. beir vilja ad

samstarfsfélagar og yfirmenn peirra bendi peim & styrkleika peirra en geri einnig grein fyrir
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bvi hvad meetti betur fara. Hvatning og hros i starfi skiptir p4 miklu mali. Laun
hjukrunarfreedinga eru ad jafnadi ekki god og téldu patttakendur i rannsékn Lavoie-Tremblay
og félaga (2010b) vidurkenningu vera helsta hvatann i starfi. VVidurkenning fyrir storf, sem
hvati i starfi, a p6 vid hjukrunarfraedinga & 6llum aldri en ekki einungis unga
hjtkrunarfreedinga. Olikt hjikrunarfreedingum af eldri kynsl6dum telja ungir
hjukrunarfreedingar ekki ndg ad porfinni fyrir vidurkenningu sé mett med samskiptum vid
skjélstedinga spitalans. peir vilja sja og finna fyrir pvi ad peir skipti mali og ad peir séu virtir
medal samstarfsfélaga sinna, til deemis med pvi ad fa hros fyrir vel unnin storf og einnig med
beettri vinnuadstddu (Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b).

Rannsoknir benda til pess ad peer veentingar og krofur sem hjukrunarfraedingar af
Y-kynsl6d gera til starfa sinna svipi ad morgu leyti til parfa og vaentinga sem adrar starfstéttir
af sému kynsldd gera. Sem deemi ma nefna rannsékn Westerman og Yamamura (2007) en
henni var @tlad ad rannsaka vidhorf 6likra kynsldda til starfa sinna og ahrif pessara vidhorfa
& starfsanagju og likur & ad halda afram i starfi. Urtak rannsoknarinnar voru 234
endurskodendur i Bandarikjum. I nidurstddum rannséknarinnar kemur medal annars fram ad
endurskodendur af X- og Y-kynsldd krefjast vidunandi vinnuumhverfis sem veiti peim aukid
sjalfsteedi i starfi, vilja askoranir og abyrgd sem og moguleika til ad vaxa i starfi, og ef
pessum porfum er meett hefur pad jakveed ahrif & starfsanaegju peirra og eykur likur & pvi
hvort peir halda afram i starfi (Westerman og Yamamura, 2007). Eins og rakid var hér ad

ofan svipar pessum vidhorfum til vidhorfa hjukrunarfreedinga af somu kynslad.
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Starfsanagja ungra hjukrunarfraedinga

Starfsaneagja er vidtaekt hugtak sem mikid hefur verid rannsakad og jafnframt
skilgreint & marga vegu. Umraeda um starfsanagju vekur jafnt &huga peirra sem starfa hja
fyrirtaekjum og peirra sem rannsaka hana og han er pad fyrirbaeri sem oftast er rannsakad a
svidi atferlis starfsmanna innan skipulagsheilda. Han er jafnframt veigamikil breyta badi i
kenningum og rannséknum a skipulagsheildum, hvort sem um er ad reeda rannsoknir &
vinnufyrirkomulagi eda stjornun (Asta Bjarnadottir, 2000; Spector, 1997 sja i Lu, Alison,

While og Barriball, 2005).

Kenningar og skilgreiningar

Kenningar um starfsanaegju hafa oftar en ekki verid byggdar & parfakenningu Maslow,
en kenning hans gerir rad fyrir fimm grunnpérfum mannsins. ber eru lifedlisfraedilegar parfir,
oryggisparfir, porf fyrir ast, porf fyrir sjalfsvirdingu og porf fyrir sjalfsbirtingu. Pessum
pérfum er sidan radad upp i fimm prepa piramida i pessari r60, pad er ad segja
lifedlisfreedilegar parfirnar eru nedst i piramidanum en porf fyrir sjalfsbirtingu tronir efst.
Rannsoknir a starfsaneaegju hafa oft verid byggdar & athugunum & pvi hvort pessum pérfum sé
fullnaegt i starfi. Maslow taldi ad parfirnar pyrftu ad vera uppfylltar i réttri r6d. Fyrstu prjar
parfirnar eru grunnparfir og uppfylla parf paer svo haegt sé ad maeta efstu porfunum tveimur &
piramidanum, svonefndum vaxtarpérfum (Maslow, 1954 sja i Lu o.fl., 2005; Riggio, 2003).
Tveggja patta kenning Herzberg, sem byggd er & kenningu Maslows, hefur einnig mikid verid
notud til utskyringa i rannsoknum sem varda starfsanagju. Su kenning lytur ad mikilveegi
hvatningar fyrir starfsanagju og er fyrsta kenningin sem sett hefur verid fram sem tengist
vinnuumhverfi. Samkvaemt Herzberg er anagjuleysi andsteedan vid starfsanaegju og

Oanagjuleysi andstedan vid starfsdanaegju. Herzberg telur ad tveir 6hadir peettir hafa ahrif &
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starfsdnaegju og & starfséanagju, en pa nefnir hann hvatningarpeetti (e. motivators) og
vidhaldspetti (e. hygiene factors). Samkveemt honum tengjast hvatningarpeettir innri pattum
starfsins likt og vidurkenning, teekifeeri til faglegrar préunar, abyrgd, arangur og starfid sjalft.
Pessir peettir eru taldir auka starfsanaegju. Vidhaldspeettir tengjast aftur & moti ytri pattum
starfsins eins og samskipti, umbun i starfi, vinnuadstada, 6ryggi og stjérnun, og geta studlad
ad starfsdéanaegju (Herzberg og Mausner, 1959 sj& i Lu o.fl., 2005; Herzberg 1987; Longest,
Rakich og Darr, 2000).

Locke hefur sett fram tveer skilgreiningar & starfsdnaegju sem badar hafa hlotid
athygli. Arid 1969 skilgreindi hann starfsanagju sem anagjulega tilfinningu sem leidi af pvi
mati einstaklings ad hann hafi nad eda se ad nalgast pad ad uppfylla starfsvaentingar sinar.
Starfs6anegju skilgreindi hann hinsvegar sem 6pagilega tilfinningu pegar einstaklingurinn
metur pad svo ad hann hafi ekki nad ad uppfylla starfsveentingar sinar (Locke, 1969). Arid
1976 setti Locke fram adra skilgreiningu um starfsanaegju og greindi hana sem jakveeda lidan
sem leidi af mati einstaklings & starfi sinu eda upplifun af starfi (Locke, 1976 sja i Weiss,
2002). Pad meetti segja ad seinni skilgreining Locke sé mun likari peim skilgreiningum sem
settar hafa verid fram & sidustu arum. I grein Astu Bjarnaddttur (2000) er starfsanzgja
skilgreind sem su tilfinning sem einstaklingur ber i gard starfs sins. S tilfinning er fundin Gt
med pvi ad einstaklingurinn ber saman annars vegar pad sem hann telur sig fa at ar starfinu
og hins vegar pad sem hann &tlast til og veentir ad fa ut dar starfinu. Lu og féelagar (2005)
skilgreina starfsanaegju sem allar peer tilfinningar sem einstaklingurinn hefur gagnvart starfi
sinu, baedi jakveedar og neikvadar. Samkvaemt peim tekur starfsanaegja ekki einungis mid af
edli starfsins heldur einnig peim vaentingum sem einstaklingurinn gerir til pess. bvi er
mikilveegt ad starfsanaegja sé metin & grundvelli persénulegrar lidan einstaklingsins i starfi en
ekki einungis ut fra frammistédu hans og vinnuumhverfi.

Stjornendur skilgreina hins vegar starfsanagju a annan hatt og nalgast hana fra 6drum
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sjonarhdli. beir lita @ hana sem jakveda lidan einstaklingsins i starfi sem yti undir

langtimaradningu (Kumara og Koichi, 1986).

pattir sem hafa ahrif & starfsanaegju ungra hjukrunarfraedinga

Eins og fyrr hefur komid fram hefur starfsanagja verid mikio rannsékud og hlotid
mikla athygli i gegnum arin (Lu o.fl., 2005). Synt hefur verid fram & ad sterk tengsl séu a
milli starfsanaegju og ymissa patta likt og starfshegdunar, andlegrar og likamlegrar lidan,
uppsagna, fjarvista af eigin vilja fra vinnu og vidhorfs starfsmanna til yfirmanna (Asta
Bjarnardéttir, 2000). Mikil ahersla er 16g0 & starfsanaegju hjukrunarfreedinga i dag par sem
frambod hjukrunarfraedinga hefur minnkad til muna sidastlidinn aratug (Manojlovich, 2006).
Rannsoknir hafa synt fram & ad ymsir peettir geta haft jakvaed ahrif a starfsanaegju en
somuleidis geta ymsir peettir dregid Gr henni (Hayes, Bonner og Pryor, 2010; Lu o.fl., 2005).
Starfsaneagja getur verid olik eftir kyni, aldri og menntun og geta pessar bakgrunnsbreytur
haft ahrif a vidhorf einstaklinga til starfs sins. Starfsanagja er persénubundin og hefur pvi
6lika merkingu hja hverjum og einum og er einnig talin vera breytileg hja sama
einstaklingnum & mismunandi timum (Asta Bjarnardéttir, 2000; Lu o.fl., 2005; Riggio, 2003;
Price, 2001). Rannsdknir benda til pess ad starfsanaegja sé mismunandi eftir aldri og sé pvi
ekki endilega st sama a milli kynsloda. Fjoldi rannsdkna benda til pess ad starfsanagja
hjukrunarfreedinga af yngri kynslodum sé minni en hja eldri hjukrunarfraedingum (Blythe,
Bauman og Zeytinoglu, 2008; Klaus, Ekerdt, Gajewski, 2012; McNeese-Smith og Van
Servellen, 2000). Nidurstodur rannsdknar sem Blythe og félagar gerdu (2008), sem folst i pvi
ad rannsaka starfsanaegju medal hjukrunarfreedinga i Kanada, syna ad hjukrunarfreedingar
sem eru 50 ara eda eldri eru mun &nagdari med vinnuna sina heldur en yngri
hjukrunarfreedingar. Peir eru medal annars anagdari med vinnuumhverfi sitt og pa

vidurkenningu sem peir f& vegna starfa sinna heldur en peir sem yngri eru. Rannsdkn
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McNeese-Smith og Van Servellen (2000) synir einnig svipadar nidurstodur, en i henni kemur
fram ad hjukrunarfreedingar a aldursbilinu 61-65 ara eru anagdari i starfi en
hjukrunarfreedingar a aldrinum 21-25 &ra, en peir eru yfirleitt 6anaegdastir i starfi.
Starfsanaegja ungra hjukrunarfreedinga er ad jafnadi minni en hja hjukrunarfreedingum eldri
en 40 ara. beir eru ad medaltali 6anegdari med stjérnun stofnananna, sambdnd peirra vid
leekna, moguleika & sjalfstaedi i starfi og pann studning sem peim er veitt (Wieck o.fl., 2010).

Eins og adur var nefnt er starfsanagja einnig 6lik eftir menntun. I rannsékn Klaus og
félaga (2012) kemur fram ad starfsanagja hjukrunarfreedinga med diplomanam i
hjakrunarfreedi er ad jafnadi minni en hja hjakrunarfreedingum sem hafa lokid BS-nami i
hjakrunarfraedi. Af nidurstddum rannséknar Klaus og félaga (2012) ma leida ad
hjakrunarfreedingar med minni menntun séu oft med minni starfsanagju (Klaus o.fl., 2012).

Rannsokn Astu Bjarnadadttur (2000), sem gerd var til ad kanna starfsanagju medal
ungra Islendinga, synir ad 71,9% ungra islendinga voru & peim tima anaegdir i starfi, 6had
kyni. Vert er ad nefna ad patttakendur rannsdknarinnar voru adallega af X-kynslod.
Samkvaemt Astu eykst starfsanagja ef storf eru fjolbreytt, ef eiginleikar starfsmanna fa ad
njota sin, ef peir fa teekifaeri til ad vinna sjalfsteett og einnig ef peir f& moguleika & ad bera
abyrgd. Virdingarstada starfs, moguleikar & stdduhaekkun og ad yfirmadur syni veentumpykju
i gard starfsmanna sinna hefur somuleidis jakvaed ahrif a starfsanaegju. Pad sem kemur pd
verulega a Ovart er ad starfsanagja, a peim tima sem rannséknin var gerd, virdist hafa verid
6had launum. Ahugavert er ad sja ad rannsoknarnidurstodum Astu (2000) ber ad morgu leyti
saman Vvid nidurstédur margra rannsokna a peim pattum sem auka starfsanagju medal ungra
hjukrunarfreedinga af Y-kynsldd i dag. beir peettir sem taldir eru skipta miklu mali fyrir unga
hjukrunarfreedinga og hafa jakveaed ahrif & starfsanaegju peirra eru medal annars sveigjanlegt
vaktafyrirkomulag og ad peir geta haft ahrif vid gerd pess. Pad er peim afar mikilvaegt ad

hafa jafnveegi milli starfs og einkalifs, geta stjornad tima sinum og hafa tima til ad sinna



21
einkalifi sinu og pessir peettir hafa pvi mikil &hrif & starfsanagju peirra. G60 tengsl og
samskipti vid samstarfsfélaga, stjornendur, leekna og adra heilbrigdistarfsmenn skipta pa
einnig miklu mali. bad ad fa vidurkenningu fra stjérnendum og samstarfsfélogum og jakvaeda
endurgjof eykur somuleidis starfsanagju peirra. ba er peim mikilvaegt ad peim sé veitt 4byrgd
0g aukid sjalfsteedi i starfi og ad peir finni ad peim sé treyst i starfi. Ad auki eru peettir likt og
oryggi & vinnustad, stjornskipulag stofnunnar, vidunandi stjornun, méguleikar & stoduhaekkun
og laun einnig talin hafa ahrif & starfsdnaegju. Rannsoknir syna einnig ad umbun fyrir vel
unnin storf og vidunandi fridindi skiptir pa lika miklu méli (Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b; Lu
0.fl., 2005; Roberts, Jones og Lynn, 2004; Utriainen og Kyngés, 2009; Wieck o.fl., 2009;
Wilson, Squires, Widger, Cranley og Tourangeau, 2008).

Vert er ad nefna ad pott laun séu talin skipta mali pegar kemur ad aukinni
starfsaneaegju hjukrunarfreedinga eru pau p6 ekki talin skipta mestu mali. préatt fyrir ad l1ag laun
dragi fremur Ur hollustu en ella, telja hjukrunarfraedingar ad laun skipti minna mali ef vinnan
er gefandi, monnun starfsfolks er fullneegjandi og vaktaskyrslur vidunandi (Twibell o.fl.,
2012).

Af 60rum rannséknum ma nefna rannsdkn sem Wieck og félagar (2009) gerdu i peim
tilgangi ad meta starfsanaegju hjukrunarfreedinga og kanna mégulegar stjornunaradgerdir sem
geetu minnkad starfsmannaveltu medal peirra. | nidurstodum hennar kemur fram ad aldur, auk
fridinda, streitu, 6stédugleika & vinnustad og pad hversu lengi hjakrunarfredingar atla sér ad
starfa & vinnustad, hefur allt ahrif & starfsanaegju. Rimlega 1.550 hjukrunarfreedingar & 22
sjukrahtsum i Sudur- og Vestur-Bandarikjunum toku patt i rannsokninni. Medalaldur
hjukrunarfreedinganna var 42 ar, en peir voru af 6llum kynslodum starfandi
hjukrunarfraeedinga, p.e. af Uppgangskynslédinni, X-kynslédinni og af Y-kynslodinni.

Nidurstddurnar syna medal annars ad meiri hluti hjukrunarfreedinga telja sig vera anaegoa i

starfi en hins vegar eru peir afar 6anagdir med umbun fyrir starfid. Pa kemur einnig fram ad
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ungum hjukrunarfreedingum finnst mikilveegt ad laun séu borgud i samreemi vid vinnuframlag
og telja pau vera mikilveegasta hluta kjara sinna (Wieck o.fl., 2009).

Leida ma likur ad pvi ad litla starfsanaegja medal ungra hjukrunarfreedinga megi
medal annars rekja til 6jafnvaegis i vaktaskyrslum, skorts & jakveedri vidurkenningu og
endurgjof fra samstarfsfolki (Twibell o.fl., 2012). Oanaegjuna ma lika rekja til mikils
vinnualags og par af leidandi vanhafni til ad tryggja 6ryggi sjuklinga, en ungir
hjakrunarfreedingar eru 6anaegdir med pad hversu litinn tima peir hafa til ad sinna hverjum og
einum sjaklingi. Jafnframt er hin talin stafa af 1élegum launum, &samt harri starfsmannaveltu,
Iélegrar samst6du og samskipta milli starfsmanna, en peir eru 6anaegdir med samskipti peirra
og tengsl vid annad samstarfsfolk, svo sem yfirmenn, stjérnendur, adra hjukrunarfreedinga og
leekna (Twibell o.fl., 2012; Ulrich o.fl., 2010). Sambarilegar alyktanir ma draga af rannsokn
Wieck og félaga (2010) en par kemur fram ad ungir hjakrunarfreedingar eru 6anagdir vio
samskipti peirra vid lekna. Par ad auki eru peir 6anagdir med yfirstjérnina og skort &
studningi fra henni og telja ad peir fai ekki neaegilegt sjalfstedi i starfi (Wieck o.fl., 2010).
Aftur & méti kemur fram i islenskri rannsékn ad meiri hluti hjukrunarfreedinga telur sig fa
neegilegan studning fra vinnuféldgum. Ad sama skapi synir rannsoknin fram & ad yngri og
reynsluminni hjukrunarfreedingar fa téluvert meiri studning fra yfirménnum en peir sem eldri
eru (Anna Gudbjorg Gunnarsdottir, Asa Gudbjorg Asgeirsdottir og Sigrun Gunnarsdattir,
2011). bessu til vidbotar finnst ungum hjakrunarfreedingum peir ekki & naegilega mikla
leidsogn og pjalfun a vinnustad (Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b; Wieck o.fl., 2009; Wieck
o.fl., 2010; Wilsons o.fl., 2008).

Ofangreindir peettir eru ad morgu leyti i samraemi vid pa hvatningarpeetti (e.
motivators) og vidhaldspeetti (e. hygiene factors) sem Herzberg nefnir i kenningu sinni, sem

annars vegar studla ad starfsanaegju og hins vegar koma i veg fyrir starfsdanagju.
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Tengsl vinnuumhverfis og starfsanaegju ungra hjukrunarfraedinga

Vitad er ad jakvaed tengsl eru & milli vinnuumhverfis og starfsanagju ungra
hjukrunarfreedinga (Wieck o.fl., 2009). Flest starfslikon sem mida ad pvi ad minnka
starfsmannaveltu byggja a peirri vidleitni ad auka fjolda hjakrunarfreedinga sem eru anagair
med vinnuumhverfi sitt og starfsskyldur (Wieck o.fl., 2010).

Ungir hjakrunarfreedingar krefjast mikils af vinnuumhverfi sinu en peir sekjast frekar
eftir vinnuumhverfi sem hefur gott ord & sér. beir vilja vinnuumhverfi sem veitir peim
maoguleika a sérhaefingu og moguleika a ad vidhalda pekkingu sinni i takt vid framfarir i
hjukrunarfraedi (Twibell o.fl., 2012; Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b). Rannséknir benda p0 til
bess ad skortur sé a moguleikum fyrir unga hjukrunarfraedinga ad sekja ndmskeid eda
endurmenntun sem getur nyst peim i starfi (Lashinger, 2012). par ad auki krefjast ungir
hjukrunarfreedingar skipulags og stédugleika innan vinnuumhverfis sins og vilja fa teekifeeri
til ad proast i starfi og fa vidurkenningu fyrir vel unnin storf (Twibell 0.fl., 2012; Lavoie-
Tremblay o.fl., 2010b). Einnig er peim mikilvaegt ad geta Gtdeilt verkefnum og ad géo
samvinna riki a vinnustad peirra (Wieck o.fl., 2009). Ungir hjakrunarfraedingar telja ad
grunnurinn ad géou vinnuumhverfi sé gédur starfsandi. beir sekjast eftir jakveedu og
stuoningsriku vinnuumhverfi en hluti af beettu vinnuumhverfi felst i studningi stjornenda. par
ad auki vilja peir ad g6o samskipti og tengsl riki & milli peirra og samstarfsfélaga peirra, svo
sem stjérnenda, annarra hjukrunarfreedinga og leekna (Kovner o.fl., 2007; Lashinger, 2012;
Twibell 0.fl., 2012; Wieck o.fl., 2009). bess utan vilja ungir hjukrunarfreedingar
vinnuumhverfi sem studlar hvorki ad streitu né alagi, par sem peir telja ad pad geti 6gnad
oryggi sjuklinga peirra. Talid er ad meiri hluti hjukrunarfraedinga finni fyrir timaprong i starfi
sem leidi til pess ad peir na ekki ad sinna sjuklingum sinum eins vel og peir myndu vilja.
Eldri hjukrunarfreedingar telja ad nyatskrifadir hjukrunarfraedingar séu ad jafnadi ekki

neegilega vel undirbudnir til ad vinna markvisst og & 6ruggan hatt allt ad einu ari eftir atskrift.
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AQ peirra mati skorti pa sjalfstraust og fullnaegjandi faerni til ad vinna skipulega og markvisst
(Bowles og Candela, 2005; DeCola og Riggins, 2010; Kovner o.fl., 2007; Lavoie-Tremblay

o.fl., 2010b; Twibell o.fl., 2012).

Helstu astedur fyrir pvi ad ungir hjukrunarfraedingar haetta storfum

Tengslin & milli starfsanagju og starfsmannaveltu hafa verid skodud i fjélda ara.
Rannsdknir syna fram a ad einstaklingur sem er 6anaegdur i starfi er liklegri til ad segja upp
storfum (Bowles og Candela, 2005; Ulrich o.fl., 2010). Rannsoknir syna ad nyutskrifadir
hjukrunarfreedingar eru 6anaegdari i starfi en peir sem eldri eru og hjukrunarfreedingar af
yngstu kynslédinni eru pvi liklegri en adrir til ad segja upp stérfum innan tveggja ara fra
atskrift (Bowles og Candela, 2005; Ulrich o.fl., 2010; Wieck o.fl., 2010).

Fyrsta upplifun nyatskrifadra hjukrunarfreedinga i starfi sem hjukrunarfraedingar hefur
mikil ahrif & brottfall peirra ar starfi. Ungir hjukrunarfredingar sem hafa neikvaeda upplifun
af fyrstu reynslu sinni sem hjakrunarfraedingar eru liklegri til ad haetta fyrr storfum en adrir
sem hafa jakveeda reynslu (Bowles og Candela, 2005). Nidurstodur rannséknar Bowels og
Candela (2005) syndu ad allt ad 30% hjakrunarfreedinganna sem toku patt i rannsokninni
heettu stérfum innan eins ars af pessum sékum en 57% haettu eftir tvo ar. Mikid vinnualag
sem leidir til pess ad 6ryggi sjuklinga er 6gnad, en pad eykur jafnframt streitu medal
hjukrunarfraeedinga, er talin vera ein helsta astaeda fyrir uppségnum ungra hjakrunarfraedinga.
Vinnualag felst einkum i pvi ad hverjum hjukrunarfraedingi er Gthlutad of mérgum
bradveikum sjuklingum og upplifa peir i kjolfarid mikid alag og streitu. petta hefur i for med
sér ad peir telja sig ekki hafa tok & pvi ad sinna hverjum og einum sjuklingi négu vel,
sjuklingarnir fa ekki fullnaegjandi hjukrunarmedferd og par af leidandi telja
hjukrunarfreedingarnir ad 6ryggi sjuklinganna sé 6gnad (Aiken, Clarke, Sloane, Sochalski og

Silber, 2002; Bowles og Candela, 2005;Wieck o.fl., 2009; Zeytinoglu o.fl., 2006). Talid er ad
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yngri hjukrunarfreedingar upplifi meiri streitu en peir sem eldri eru (Wieck o.fl., 2009).
Streita hefur mikil &hrif & festu hjukrunarfreedinga i starfi og er pvi ein helsta asteeda fyrir
brottfalli ungra hjukrunarfreedinga. Ofullnaegjandi ménnun hefur medal annars pau ahrif ad
vinnulag eykst og pad studlar ad starfséanaegju. pvi er talid ad med auknum mannafla sé
heaegt ad minnka streitu og par af leidandi draga Ur likum & brottfalli ungra hjukrunarfreedinga
ar starfi (Zeytinoglu o.fl., 2006). Auk streitu eru margir adrir peettir taldir studla ad brottfalli
ungra hjukrunarfreedinga, en til ad mynda 6éanzagja med vaktaskyrslur, Iéleg samskipti og
tengsl vid samstarfsmenn, skortur a vidurkenningu, studningi, sjalfstedi og fa tekifeeri til
préunar i starfi (Lower og Schwars, 2008; Wieck o.fl., 2010).

Rannsoknir benda til pess ad ef vinnuadstada ungra hjukrunarfraedinga er ekKki
fullnaegjandi og veentingum og pérfum peirra er ekki meett, mun nokkur hluti peirra heetta i
hjakrun (Lavoie-Tremblay, O"Brien-Pallas, Celinas, Desforges og Marchionni, 2008).
Ofullnagjandi kynningarferli i upphafi starfs &samt dvidunandi leidsdgn eru medal peirra
patta sem auka likurnar & hinu sama (Laschinger, 2012). Samkvamt rannsékn Lavoie-
Tremblay og félaga (2008) @tla allt ad 61,5% ungra hjukrunarfraedinga ad hetta i nverandi
starfi vegna starfséanaegju og leita i onnur storf par sem vinnuumhverfi uppfyllir parfir peirra.
Adrar asteedur fyrir pvi ad ungir hjukrunarfreedingar skipta um starf eru taldar vera skortur &
askorunum, 16ngun til ad breyta um vinnustad og tilbod um spennandi stérf & 6drum
starfsvettvangi. Lavoie-Tremblay og félagar (2008) halda pvi fram ad an vidleitni stofnanna
til ad beeta vinnuumhverfi og studning vid unga hjakrunarfreedinga munu peir telja ad peir séu
ekki metnir ad verdleikum og flytji sig til annarra stofnanna sem uppfylla parfir peirra eda

jafnvel hverfa ar faginu sjalfu.
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Stjornun og stjérnendur

Skort & hjukrunarfraedingum til starfa ma rekja til margra patta. [ fyrsta lagi ma rekja
hann til minnkadrar starfsanaegju hjuakrunarfreedinga og par af leidandi aukinnar
starfsmannaveltu (Lavoie-Tremblay o.fl., 2008; McCarthy o.fl., 2007). | 63ru lagi er stor
kynslod hjukrunarfreedinga ad komast & eftirlaunaaldur (Carver og Candela, 2008) og i pridja
lagi hefur vida dregid ur adsokn i hjukrunarnam (Janiszewski Goodin, 2003). bad sem veldur
b6 mestum ahyggjum stjornenda i hjukrun er hve erfitt reynist vera ad halda ungum
hjukrunarfreedingum i starfi. Par ma minna a ad hjukrunarfraedingar af Y-kynslodinni eru
liklegri til ad skipta oftar um starf en kynslddirnar & undan (Bowles og Candela, 2005;
Lavoie-Tremblay o.fl., 2008; McNesse-Smith og Van Servellen, 2000; Wieck o.fl., 2010).
Margir hofundar hafa bent a mikilvaegi pess ad stjornendur finni leidir til ad halda ungum
hjukrunarfreedingum i starfi (Hutchinson o.fl., 2012; Lavoie-Tremblay 0.fl.,2010a; Lipkin og
Perrymore, 2009).

Lipkin og Perrymore (2009) reeda medal annars i bok sinni Y in the Workplace:
Managing the ,,Me First* Generation ad mikill timi og kostnadur fari i ad pjalfa upp
starfsmenn i peirri von ad um framtidarstarfsmenn sé ad reeda. Algengt sé hins vegar ad
starfsmenn heetti fljotlega stérfum vegna déanagju eda 6sattis. Hofundarnir benda a ad
hugsanlega purfi stjérnendur ad breyta stjornunaradferdum sinum til ad héfda betur til hinnar
nyju kynslodar.

Stjornendur hafa dlika stjornunarstila en samkvaemt Cummings og félégum (2010) er
heegt ad flokka stjornendur nidur i tvo 6lika hdpa pegar kemur ad stjornunarstil.

Annars vegar er um ad raeda stjérnendur sem einblina & verkin og hins vegar stjérnendur sem
leggja aherslu 4 einstaklinga og samstarf & milli peirra. I sidari flokknum eru peir stjornendur
sem adhyllast umbreytingarstjornun (e. transformational leadership) en sa stjérnunarstill

hefur fengid godar undirtektir hja Y-kynslodinni (Salahuddin, 2010). Med
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umbreytingarstjornun hvetja stjérnendur starfsfolkid afram, f& pad til ad auka afkdst sin og
jafnvel sinna verkefnum sem pad hefdi ekki triad ad pad geeti sinnt (Bass og Avolio, 1994 sja
i Cummings o.fl., 2010). Salahuddin (2010) lysir umbreytingarstjornun nanar og segir ad
stjornendur sem adhyllist pennan stil veiti starfsfolki hvatningu og studning, séu tilbanir ad
deila valdi og hafi jakveed ahrif & starfsfolk. Cummings og félagar (2010) benda einnig & ad
pbessir stjornendur byggi upp traust hja starfsmonnum sinum pvi peir gefi sér tima til ad hlusta
a oskir og parfir starfsmanna. beir gagnryna hjukrunarstjérnendur sem peir telja of
verkefnamidadir og segja ad peir eigi a haettu ad vanmeta mikilvaegi samskipta og tengsla vid
starfsmenn. peir liti framhja tilfinningalegum pérfum og 6skum og pad skapi 6a4naegju medal
starfsmanna. Rannsoknir syna ad & peim vinnustédum par sem stjornendur nota
umbreytingarstil og leggja &herslu & samskipti og jakveeda hvatningu er starfsanagja
markteekt meiri medal hjukrunarfraedinga af 6llum kynsl6dum (Cummings o.fl., 2010;
Cowden, Cummings og Profetto-Mcgrath, 2011; Wang, Chontawan og Nantsupawat, 2011;
Weberg, 2010). Umbreytingarstjornunarstill hefur einnig jakveed ahrif & vinnumhverfi og
festu i starfi, (Wang o.fl., 2011) og hefur g6d ahrif & heilsufar hjukrunarfreedinga og minnkar
streitu og alag & pa (Weberg, 2010).

Annar stjérnunarstill, svokéllud patttokustjérnun, pykir einnig eiga vel vid
Y-kynslodina og hafa jakvaed ahrif a starfsanaegju. Stjornendum sem nota patttokustjornun er
gjarnan lyst sem skilningsrikum stjérnendum sem hafa géda samskiptahafni og géoa
hefileika i athlutun verkefna (Salahuddin, 2010).

Gudrun Helga Magnusdottir (2009) tok viotol vid nokkra stjornendur i meistararitgerd
sinni par sem hun rannsakadi vidhorf stjornenda til Y-kynslodarinnar. bar kom fram ad flestir
stjornendurnir téldu farszlla ad nota svokallad ,,flatt™ stjornskipulag i samskiptum og
stjornun Y-kynslédarinnar, en peir téldu dreifda abyrgd skapa aukin tekifeeri og studla ad

jakvaedum starfsanda a vinnustad. bessi skodun stjornendanna samramist nidurstédum
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ymissa héfunda sem telja flatt stjornskipulag henta Y-kynslddinni vel, medal annars vegna
bess ad med pvi skapist aukin teekifeeri til ad hafa ahrif i starfi, stjornendur verdi adgengilegri
0g aukin ahersla sé 16g0 & teymisstarf og samvinnu. bad eru hlutir sem Y-kynslédin leitar
eftir i starfi (Hershatter og Epstein, 2010; Zemke o.fl., 2000).

I bok sinni Generations at work: Managing the clash of Veterans, Boomers, Xers, and
Nexters in your workplace fjalla Zemke og félagar (2000) um kynslodir & vinnumarkadi og
utskyra hvernig hver kynslod hefur préad med sér 6lika stjdrnunarstila. Peir lysa stjornendum
af Uppgangskynslodinni sem lydraedislegum og mannidlegum stjornendum sem eru
kappsamir og umhugad um vinnustadinn. beir telja samvinnu og sanngirni mikilveega og vilja
ad godur andi riki & milli starfsfdlks. Stjornendur af X-kynslddinni hafa akvedna
stjornunarhafileika sem passa vel vid umhverfid eins og pad er i dag, med aukinni teekni og
alpjédlegri Gtbreiodslu. beir eru sanngjarnir og hreinskilnir en pykja pé stundum of
hreinskilnir. Stjornendur af Reyndu kynslddinni vilja 16g og reglur i stjérnun og taka sjalfir
mestu abyrgdina. Talid er ad stjornendur af Y-kynslédinni sameini eiginleika allra pessara
pbriggja kynsléoa. beir hafa teeknikunnattu X-kynslédarinnar, samvinnu- og teymiseiginleika
Uppgangskynslddarinnar og sjalfséryggi Reyndu kynsléoarinnar (Salahuddin, 2010).
Hjukrunarstjérnendur af Y-kynslédinni telja mikilveegt ad stjérnendur hafi framtidarsyn og
lydreedislega hugsun ad leidarljosi (Vesterinen, Suhonen, Isola, Passivaara og Laukkala,

2013).

Stjornendur og élikar kynslodir & vinnumarkadnum

Eitt af hlutverkum stjérnenda er ad finna leidir til vaxtar og préunar hja starfsfélki
sinu. Margir stjornendur telja pad eina af staerstu askorunum sinum ad halda starfsfolki sinu
ahugasdmu gagnvart faginu og vita hvada leidir peir eigi ad fara til ad hvetja starfsfélk sitt

afram i starfi. Eins og fyrr segir eru nokkrar kynslodir & vinnumarkadnum i dag sem allar
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hafa sérstakar oskir og parfir gagnvart vinnu og stjornendum. bvi reynist petta jafnvel vera
enn meiri &skorun fyrir stjérnendur (Lavoie-Tremblay, 2010a; Sherman, 2008; Zemke o.fl.,
2000). bad ad pekkja hinar 6liku kynslddir & vinnumarkadnum, gildi peirra, parfir og

veentingar er mikilveegur hluti af stjornunarstarfi og getur verid lykillinn ad farsalli stjérnun
(Lavoie-Tremblay o.fl., 2010a; Salahuddin, 2010; Sherman, 2008). Med pvi ad pekkja hvad

hvetur hverja kynslod afram geta stjornendur nytt sér pa hvata til ad auka starfsdnaegju. Med
bvi mé auka likur & préun i starfi &samt meiri afkastagetu starfsmanna (Sherman, 2008).
Stjérnendur purfa ad vera medvitadir um pad ad ein stjérnunarleid hentar ekki 6llum
kynslédum (Lavoie-Tremblay o.fl., 2010a) heldur verda peir ad finna leidir til ad koma til
mots vio peer allar og um leid skapa vinnuumhverfi sem peer eru sattar vid (Sherman, 2008).
Spenna getur myndast milli kynsl6da & vinnumarkadnum pegar 6lik gildi og veentingar
skarast (Dwyer, 2009; Lipkin og Perrymore, 2009). Til deemis benda Lipkin og Perrymore
(2009) & a0 pad stora bil sem er a milli kynsloda pegar kemur ad upplysingateekni getur leitt
til arekstra i samskiptum og valdid misskilningi. Stjérnendur purfa ad studla ad godu
samstarfi milli 6likra kynsldda en pad geta peir gert med pvi ad bera virdingu fyrir 6likum
kynslodum og porfum peirra. Ad auki parf ad finna Ut hvad pessar kynslodir eiga
sameiginlegt en eitt af pvi sem allar kynslddirnar eiga sameiginlegt er porfin fyrir virdingu
(Carver og Candela, 2008). Heetta er & ad eldri kynslodir hafi métad sér akvednar skodanir &
Y-kynslodinni sem byggja gjarnan a fordomum og pekkingarleysi (Myers og Sadaghiani,
2010). Lausnir stjornenda geta falist i pvi ad deila reynslu og pekkingu milli kynsléda
(Dwyer, 2009), setja olikar kynslodir saman i teymi og sameina pannig styrkleika hverrar
kynslodar fyrir sig (Lipkin og Perrymore, 2009). bad ad stjérnendur studli ad vinnuumhverfi
par sem einstaklingum af 6llum kynsl6dum finnst peir velkomnir og sjonarmid allra er virt,
styrkir lidsheild innan fyrirtaekis, eykur starfsanagju og festu i starfi (Dwyer, 2009; Wieck

o.fl., 2010).
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Hvad finnst stjornendum um Y-kynslédina?

Flestir yfirmenn Y-kynslodarinnar i dag eru af Uppgangskynslodinni (Salahuddin,
2010) en eins og fyrr hefur komid fram eru skodanir pessara kynsl6da dlikar baedi hvad
vardar vinnu og ymsa stjornunarpeetti (Zemke o.fl., 2000). I bok peirra Lipkin og Perrymore,
Y in the workplace, (2009) kemur fram ad sumir stjérnendur af eldri kynsl6dum hafa lyst yfir
6anagju med Y-kynslodina og skodanir hennar en paer eiga til ad ganga pvert & skodanir
stjérnendanna og pau gildi sem peir meta. Fyrir peim er edlilegt ad férna sér fyrir vinnuna og
poknast yfirmanni sinum og pannig fyrst 6dlast virdingu hans. Margir stjérnendur hafa lyst
yfir 6anagju sinni med ad purfa breyta eigin gildum og stjérnunarstil til ad poknast vilja Y-
kynslodarinnar. peir éttast jafnframt hvada ahrif pad geti haft a vinnnumhverfid i heild sinni
og hafa ahyggjur af pvi ad su vinnustadamenning sem skapast hefur muni verda fyrir skada.
pa hafa stjornendur lyst ahyggjum sinum yfir pvi ad Y-kynslédin muni taka yfir
vinnumarkadinn i framtidinni. Sem svar vid pessu benda héfundarnir & ad pad sem skipti mali
sé ad pad naist akvedid jafnvaegi milli 6likra gilda og parfa. Stjornendur ettu ekki ad purfa ad
hverfa fra sinum gildum og tru heldur finna leid sem badar kynslodirnar eru sattar med
(Lipkin og Perrymore, 2009).

[ fyrrnefndri meistararitgerd Gudrdnar Helgu MagnUsdéttur (2009) kemur fram ad
islenskir stjérnendur hafa p6é nokkrar ahyggjur af pvi hve litla hollustu Y-kynsl6din hefur
gagnvart starfi. beir gagnryna kynslédina fyrir ad hugsa fyrst og fremst um eigin
hagsmuni og telja Y-kynslodina lifa eftir akvedinni einstaklingshyggju. Pa finnst peim
Y-kynslodin hafa raunhafar vaentingar til vinnu og ad hdn sé sjaldan tilbuin ad leggja meira
a sig en pad sem parf hverju sinni. Einnig benda peir a reynsluleysi kynslodarinnar og telja
bad akvedinn dkost en benda p6 jafnframt 4 ad Y- kynslddin sé vel menntud og ad
mdoguleikar hennar séu miklir. Stjérnendurnir eru sammala pvi ad til pess ad halda festu

Y- kynslédarinnar i starfi purfi ad syna henni sérstaka athygli, byggja upp personuleg
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samskipti og veita henni hros, endurgjof og umbun fyrir vel unnin storf. pratt fyrir ad telja Y-
kynslédina hafa d&kvedna dkosti eru stjornendur i rannsékn Gudrunar Helgu Gunnarsdottir
(2009) sammala pvi ad kynslddin syni metnad og dugnad i vinnu. beir hrifast af pvi hve hratt
han starfar og hversu fljott hin kemur med lausnir. beir telja ad heaegt sé ad leera ymislegt af
kynslodinni og ad avinningur pess ad hafa hana i starfi sé mikill. A sama mali eru Lipkin og
Perrymore (2009) en peir telja ad margir stjornendur hafi &huga & pvi ad vinna med Y-
kynslédinni og ad hun geti feert vinnustadnum ny tekifaeri sem haegt sé ad leera af og nyta

fyrirteekjum og stjornendum til framdréttar.

Hvers vaentir Y-kynslodin af stjornendum?

Reett hefur verid um veentingar og parfir Y-kynslodar til starfs sins og
vinnuumhverfis. Hér verdur athyglinni beint ad peim pattum sem Y-kynslddin ventir af
stjérnendum sinum. Y-kynslédinni stafar ekki dgn af stjornendum sinum og telur pa ekki yfir
sig hafna. Virding peirra gagnvart stjornendum kemur ekki sjalfkrafa heldur purfa stjérnendur
ad vinna sér hana inn eins og adrir. begar tengsl myndast milli stjornenda og starfsmanna af
Y-kynslodinni skapast grundvollur fyrir trausti og virdingu sem leidir til pess ad ungir
starfsmenn verda hollari stjornendum sinum (Lipkin og Perrymore, 2009). Pad er mikilvaegt
fyrir Y-kynsl6dina ad na gédu sambandi vid stjornendur sina. Samskipti milli peirra eiga ad
byggjast & jafningjagrundvelli par sem starfsmenn geta leitad til yfirmanna sinna og fengid
leidsdgn og abendingar. Peir lita a stjérnendur sem leidbeinendur og etlast til ad fa
videigandi pjalfun og leidsdgn fra peim (Hershatter og Epstein, 2010; Lipkin og Perrymore,
2009). Fleiri hofundar benda & porf Y-kynslddinnar fyrir leidsogn og pjalfun fra stjornendum
og benda jafnframt & ad fyrir Y-kynslddina er mikilveegt ad pjalfunin nai til lengri tima en sé

ekki adeins timabundid ferli i byrjun starfs (Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b; Sherman, 2008).
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Y-kynslédin leitar eftir &bendingum og vidbrogdum fré stjérnendum sinum. Hun vill
syna stjornendum hvad i henni byr og pykir mikilvaegt ad stjornendur kunni ad meta storf
hennar. I framhaldi af pvi vill hin fa umbun fyrir vel unnin storf en helsta umbunin er jakvaed
vidbrogo fra stjornendum og vitneskju um ad hin sé ad gera rétt (Lipkin og Perrymore, 2009)
asamt umbun i formi launa, fridinda og fritima (Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b; Wieck o.fl.,
2009).

I meistararitgerd sinni tok Vilborg Gunnarsdéttir (2011) vidtol vid einstaklinga af
Y-kynslodinni i peim tilgangi ad skoda hvada eiginleika peim fyndist ad godir stjornendur
&ttu ad hafa. Svorin Iétu ekki a sér standa og medal annars nefna vidmeelendur ad stjérnendur
eigi ad vera sanngjarnir, traustir og skemmtilegir. Einnig nefna peir sem mikilveega peetti
heidarleika, sveigjanleika, samskipti & jafningjagrundvelli og virdingu sem neer til beggja
adila. Ad peirra mati er einnig mikilveegt ad stjornendur hrosi peim og syni pakkleeti fyrir
storf peirra, ad & pa sé hlustad og ad stjornendur séu opnir fyrir nyjum hugmyndum. Agi
skipti einnig mali en stjérnendur purfa ad hafa aga og sja til pess ad agi riki a vinnustad.
Stjérnendur mega pannig vera strangir og lata vita ef starfsskyldur eru ekki uppfylltar. pad er
b6 mikilvaegt ad neikveed endurgjof sé gerd rétt, ad bent sé & pad sem betur ma fara an pess
ad raoist sé beint a einstaklingana og peim kennt um. Lipkin og Perrymore (2009) benda & ad
Y-kynslodin eigi erfitt med ad taka gagnryni og ad stjornendur purfa ad temja sér videigandi
ordalag i samskiptum vid einstaklinga af Y-kynslodinni.

Ungum hjukrunarfredingum finnst traust vera mikilvaegast i fari stjornenda asamt pvi
ad heaegt sé ad reida sig a pa. Naest mikilvaegast er ad peir séu hluti af vinnuheildinni og par &
eftir kemur studningur, sanngirni, fagleg vinnubrégd, géd samskipti og traverdugleiki.
Ahugavert er ad bera pessar nidurstédur saman vid pad sem eldri kynslédum hefur pott

mikilveegast i fari stjérnenda en allar fyrri kynslodir settu studning fra stjornendum i fyrsta
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seeti. P& potti Uppgangskynslodinni og Reyndu kynslédinni fagleg vinnubrogd mikilveegari

en yngri kynslodunum tveimur (Wieck o.fl., 2010).

Ahrif stjornenda & starfsanaegju ungra hjukrunarfraedinga

Vinnuumhverfi og stjornendur sjalfir hafa bein ahrif a starfsanaegju ungra
hjukrunarfreedinga og um leid pa akvordun peirra ad halda afram i starfi hja stofnun og
jafnframt innan hjukrunar (Cowden o.fl., 2011). par sem stjérnendur eru i lykilhlutverki
pegar kemur ad pvi ad bua til jakvaett vinnuumhverfi ettu peir ad vinna markvisst ad pvi ad
skapa gott vinnuumhverfi med pad ad markmidi ad auka starfsanaegju og vidhalda festu i
starfi hja starfsmonnum af 6llum kynslodum (Duffield o.fl., 2010; Lavoie-Tremblay o.fl.,
2010b). Kjorid vinnuumhverfi ungra hjakrunarfreedinga byggir a studningi samstarfsfolks og
stjérnenda, vidurkenningu, sjalfsteedi og trausti i starfi. Ef pessum skilyrdum er maett aukast
likur & festu i starfi (Cowden o.fl., 2011). Lidan ungra hjukrunarfreedinga hefur ahrif a
framtidarplon peirra og akvordun um ad halda afram i starfi hja stofnun og jafnvel i faginu.
Akvordun um framtidarazetlanir motast yfirleitt snemma i starfsferlinu hja nyutskrifudum
hjukrunarfreedingum. bad er pvi mikilvaegt ad stjérnendur gripi fljétt inn i ef starfsanagja er
litil og starfid stenst ekki vaentingar. Mikilveagt er fyrir stjérnendur ad reeda vid starfsfolkid
um starfsanaegju og asetlanir peirra um ad breyta um starf og nota um leid tekifaerid til ad
finna lausnir med starfsfélkinu (Roberts o.fl., 2004).

Fyrstu kynni af stofnun skipta unga hjukrunarfraedinga miklu mali. Gott
kynningarferli sem stendur undir kréfum og veentingum peirra er talid auka starfsanagju og
festu f starfi (Lashinger, 2012). | rannsokn Scott, Keehner Engelke og Swanson (2008) kemur
fram ad yfir 50% nyutskrifadra hjukrunarfraeedinga telja sig ekki hafa fengid nagilega géoa
kynningu & stofnunum pegar peir héfu storf eftir ndm. Margir peirra telja alagid of mikid og

ad peir bera fljétt mikla abyrgd sem peir telja sig ekki rada vid en pad hefur ahrif a akvordun
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beirra ad hatta storfum. 1 framhaldi af pessu ma einnig benda & ad fyrstu kynni verdandi
hjukrunarfreedinga af spitalaumhverfinu er gjarnan & verkndmstimabili peirra sem
hjakrunarfreedinemar. Mikilvaegt er ad verdandi hjukrunarfreedingar fai goda
leidsdgn og ad upplifun peirra i verkndmi sé jakvaed. Med auknu &lagi og undirménnun faer
hjukrunarfreedinemi ekki pa leidsdgn sem hann parfnast og pad dregur Gr gaedum

verknamsins (Ousey, 2009).

Hvernig er haegt ad studla ad festu ungra hjukrunarfredinga i starfi?

NU pegar kynslodaskipti eru & vinnumarkadi og fyrirsjaanlegur er skortur a
hjukrunarfreedingum er mikilvaegara sem aldrei fyrr ad stjornendur tryggi jakveett
vinnuumhverfi og vinni ad pvi ad halda nyutskrifudum hjakrunarfreedingum i starfi
(Hutchinson o.fl., 2012; Lashinger, 2012; Lavoie-Tremblay o.fl., 2008). Stjérnendur pyrftu
ad setja fram stefnu sem eykur anzagju starfsmanna og batir vinnuumhverfi en med pvi
aukast likur & ad ungir hjukrunarfraedingar verdi lengur i starfi (Laschinger, 2012).

Mikilveegt er ad stjornendur setji fram pau markmid sem peir vilja na og hvada leidir
pbeir etla ad fara til ad na peim markmidum. Med pvi ad kynna sér parfir og 6skir
Y-kynslodarinnar og heyra fra kynslédinni sjalfri er haegt ad nota upplysingarnar til ad beeta
stjérnun og auka starfsanagju medal peirra (Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b). bad ad
stjérnendur horfi & alla pa paetti sem geta aukid starfsanaegju ungra hjiukrunarfreedinga og noti
péa vitneskju til ad betrumbeta vinnuumhverfid er talid vera veenlegt til &rangurs og auka
einnig likur & festu peirra i starfi (Wieck o.fl., 2010). peir peettir sem stjérnendur attu ad huga
ad eru medal annars peir ad studla ad pvi ad jafnvaegi naist a milli starfs og einkalifs med pvi
ad hafa sveigjanlegt vaktafyrirkomulag og bjdda starfsmonnum ad taka patt i gerd pess.
pannig fa ungir hjukrunarfraedingar tekifeeri til ad hafa stjorn og skipuleggja tima sinn eftir

eigin porfum (Lavoie-Tremblay, 2010b; Lower og Schwars, 2008; Martin, 2005). Stjérnendur
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geetu einnig stofnad til fjolskyldudaga og gefid pannig starfsfolki sinu tima til ad reekta
sambandid vid fjolskyldur sinar en pad studlar einnig ad sampjoppun starfsmanna og
stjornenda (Lipkin og Perrymore, 2009). bar sem abyrgd og sjalfstadi i starfi hafa jakveed
ahrif & starfsanaegju ettu stjornendur ad gefa starfsmoénnum sinum teekifeeri til ad vinna ad
sjalfsteedum verkefnum og veita peim jafnmikla abyrgd og peir treysta sér til (Bowles og
Candela, 2005; Martin, 2005; Wieck o.fl., 2010). Hér er p6 mikilveegt ad nefna ad préatt fyrir
ad unga kynslodin sakist eftir &byrgd og sjalfstaedi er leidsdgn og pjalfun henni einnig
mikilvaeg. Vegna pessa purfa stjérnendur ad vera til stadar og vera tilbanir til ad veita pjalfun
og leidsogn (Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b). Vidurkenning, jakvaed endurgjof og umbun fyrir
vel unnin storf eykur starfsanagju ungra hjakrunarfreedinga og pvi ettu stjornendur ad gera
pad ad reglu ad veita starfsménnum sinum reglulega endurgjof og umbuna peim fyrir vel
unnin storf (Lavoie-Tremblay o.fl.,2010b; Lu o.fl., 2005; Wieck 0.fl.,2010). b4 er mikilveegt
ad stjornendur studli ad jakveedu vinnuumhverfi medal samstarfsmanna og godum
samskiptum. bar sem streita hefur neikveed ahrif 4 starfsanagju ungra hjukrunarfraedinga
burfa stjornendur ad vinna ad pattum sem draga Ur streitu, til deemis med pvi ad sja til pess ad
stofnanir séu vel mannadar (Wieck o.fl., 2009; Zeytinoglu o.fl., 2006). Endurmenntun,
maoguleiki & faglegri proun og stéduhaekkun er pessari kynsldd mikilvaeg og pannig ettu
stjornendur ad studla ad umhverfi sem veitir starfsmonnum teekifeeri til ad na fram peim
pattum (Lavoie-Tremblay o.fl., 2011). Hér méa benda & leidir sem svokalladir ,,magnet
hospitals* hafa tileinkad sér. Par er 16gd ahersla & ad efla pekkingu starfsfolks, stydja vid
framproun og draga um leid Ur kulnun i starfi og starfsmannaveltu. L6gd er ahersla ad
starfsmenn fai studning fra stofnuninni til endurmenntunar og gefinn sé timi til ad sinna
rannsoknum og sérstokum verkefnum innan stofnunnar sem studla ad patttoku

hjukrunarfreedinga og efla kunnattu i hjukrun sem byggd er & nyjustu fraedilegri pekkingu
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hverju sinni. Slik hugmyndafraedi baetir vinnuumhverfi og studlar ad festu ungra
hjukrunarfreedinga i starfi (Lavoie-Tremblay o.fl., 2010a; Lavoie-Tremblay o.fl., 2011).

Mikilveegt er ad leyfa starfsmanni Y-kynslddarinnar ad vinna verkefni & sinum hrada.
Einn af helstu eiginleikum Y-kynslddarinnar er ad geta unnid morg verkefni i einu
(e. multitasking). Med pvi ad leyfa ungum hjukrunarfreedingum ad vinna & pann hatt sem peir
kjosa eykst hollusta peirra, starfsanagja og festa i starfi (Carver og Candela, 2008; Lipkin og
Perrymore, 2009). Stjérnendur geta nytt ser hefileika Y-kynslodarinnar og fengid starfsmenn
til ad hjalpa sér med verkefni, sérstaklega pau sem krefjast mikilla teeknikunnattu. Hér fa
stjornendur teekifeeri til ad sja hverjir styrkleikar ungu starfsmannanna eru og um leid opnast
ny teekifeeri fyrir pa sem fa ad spreyta sig & krefjandi verkefnum og auka med timanum
abyrgd sina en eitt af einkennum Y-kynslodarinar er ad han vill takast & vid askoranir i starfi
(Lipkin og Perrymore, 2009).

par sem Y-kynslédin kys frekar ad starfa i sveigjanlegu og 6formlegu umhverfi er
radlagt ad stjornendur komi til mots vid Y-kynslodina med pvi ad beita 6formlegum
samskiptamidlum i auknum meeli. Stjérnendur meettu til deemis nyta sér smaskilabod og
télvupdst til ad koma a framfeeri skilabodum til starfsmanna. bad er einnig mikilvaegt ad
gleyma ekki formlegum samskiptum og gera sér grein fyrir pvi ad samskipti undir fjégur

augu eru mikilveeg (Lipkin og Perrymore; 2009).
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Umradur

[ upphafi ritgerdarinnar voru settar fram tveer spurningar sem héfundar munu na
leitast vid ad svara. Su fyrri lytur ad pvi hvada peettir hafa ahrif & starfsanagju ungra
hjukrunarfreedinga af Y-kynsl6d. Margar rannsoknir syna ad starfsanaegja ungra
hjukrunarfreedinga er minni en peirra sem eldri eru og peir eru einnig liklegri til ad heetta
storfum (Bowles og Candela, 2005; Klaus o.fl., 2012; Lavoie-Tremblay o.fl., 2008). Ekki ber
b6 6llum ranns6knum saman um starfsanaegju ungra hjukrunarfraeedinga, en i rannsokn
Lashinger (2012) kemur fram ad ungir hjukrunarfraedingar a fyrsta og 6dru starfsari eru
anaegair i starfi og hafa ekki i hyggju ad hetta stérfum & stofnun eda heetta i hjukrun. par
kemur einnig fram ad peir peettir sem hafa mest forspaargildi um brottfall Gr starfi og hjukrun
eru skortur & framproun og eflingu, 6kurteisi af halfu samstarfsmanna, vantraust og streita.

Helstu paettir sem hafa ahrif & starfsanaegju ungra hjukrunarfraedinga er
vinnuumhverfi par sem g6d samskipti, studningur og jakveed tengsl rikja milli starfsmanna og
stjornenda (Kovner o.fl., 2007). beir vilja vinnuumhverfi sem veitir peim moguleika a
sérheaefingu, endurmenntun og stédugleika i starfi (Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b; Twibell
0.fl., 2012) og einnig er peim mikilvaegt ad geta utdeilt verkefnum og ad samvinna riki &
vinnustad peirra (Wieck o.fl., 2009). Asamt pessu hefur vidurkenning og jakvaed endurgjof
fra samstarfsfélogum og stjornendum ahrif & starfsanaegju ungra hjakrunarfreedinga sem og
teekifeeri til faglegrar prounar, abyrgd, sjalfstedi, vidunandi kennsla og pjalfun, sveigjanlegt
vaktafyrirkomulag og ad peir geti haft ahrif & hvernig peir vinna (Lavoie-Tremblay o.fl.,
2010b; Lu o.fl., 2005; Robert o.fl., 2004; Utriainen og Kyngas, 2009; Wilsons o.fl., 2008).
pad vaktu athygli okkar ad laun eru ekki jafn mikilveeg fyrir starfsanaegju og stla meetti. Laun
skipta unga hjukrunarfraedinga mali en skipta minna mali en ella ef vinnan er gefandi,

monnun starfsfolks er fullnaegjandi og vaktaskyrslur vidunandi (Twibell o.fl., 2012).
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Rannsoknir syna ad moéttaka nyutskrifadra hjakrunarfreedinga & nyjum vinnustad
hefur ahrif & starfsanaegju peirra. Ungir hjukrunarfraedingar mota sér yfirleitt skodanir &
vinnustadnum snemma i adlogunarferlinu og neikvaed upplifun & pessum tima er talin hafa
ahrif a festu peirra i starfi (Carver og Candela, 2008; Roberts 0.fl., 2004, Scott o.fl., 2008).
Ungir hjakrunarfreedingar vilja fa kynningu i upphafi starfs sem stenst veentingar peirra og
parfir. Upplifi peir ad kynningarferlid standist pessar vantingar og parfir eru peir liklegri til
ad starfa &fram hja stofnun og innan hjukrunar (Lashinger, 2012).

AEtla ma ad starfsdnaegja sem slik sé ekki eina forspargildid fyrir pvi ad ungir
hjakrunarfreedingar heetti stérfum eda i hjukrun og veltum vid pvi fyrir okkur hvort adrir
pbeettir geetu einnig haft par ahrif. Longun til breytinga, til ad fara i annad ndm og préfa annan
starfsvettvang eru peettir sem geetu til deemis haft &hrif & &kvoroun ungra hjikrunarfraedinga
um ad heetta storfum hja stofnun og innan hjakrunar. Ahugavert veeri ad kanna pessa petti
nanar og tengsl peirra vid brottfall ungra hjukrunarfraedinga ur hjukrun.

Rannsoknir syna ad tengsl eru milli haekkandi aldurs og aukinnar starfsanaegju (Blyte
0.fl. 2012; McNeese-Smith og Van Servellen, 2000). Velta ma pvi fyrir sér hver
raunverulegur ahrifapattur er i pessu samhengi. Er pad aldurinn einn og sér sem er megin
ahrifapattur minni starfsanaegju eda ma rekja asteeduna til pess hversu 6likar kynslédirnar
eru? betta eru alitaefni sem vid teljum vert ad greina og rannsaka betur. Af pess konar
rannsoknum maetti mogulega leida i ljos hvort starfsanaegja sé likleg til ad aukast medal
hjukrunarfreedinga af Y-kynsldd eftir pvi sem peir eldast eda hvort hin muni aukast ef
porfum og veentingum pessarar kynslodar er meett betur.

Sidari spurningin lytur ad stjérnendum og hvad stjornendur geta gert til ad studla ad
aukinni festu i starfi medal ungra hjukrunarfreedinga af Y-kynsl6d. Rannsoknir syna ad tengsl
eru a milli starfsdanaegju og brottfalls ur starfi og ahrifapaettir eru einkum peir paettir

starfsanagju sem nefndir voru hér ad ofan. Adrar asteedur fyrir brottfalli Gr starfi ma rekja til
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mikils vinnualags og par af leidandi streitu i starfi (Bowles og Candela, 2005; Zeytinoglu
o.fl., 2006).

Margir hofundar hafa bent & mikilvaegi pess ad stjornendur finni leidir til ad halda
ungum hjukrunarfreedingum i starfi og pa sérstaklega til ad taka vid af peim sem fara a
eftirlaun & naestu arum (Chaudhuri o.fl., 2012; Hutchinson o.fl., 2012; Lavoie-Tremblay
0.fl.,2010a). Stjérnendur geta haft bein &hrif & starfsanagju ungra hjukrunarfreedinga og eru i
mikilveegu hlutverki pegar kemur ad pvi ad méta jakveett vinnuumhverfi (Wieck o.fl., 2010).
Stjérnendur purfa ad taka tillit til peirra patta sem hafa ahrif & starfsanaegju ungra
hjakrunarfreedinga og baeta vinnuumhverfid at fra peim. Til ad auka festu ungra
hjukrunarfreedinga i starfi ettu stjérnendur ad Gthluta peim meiri abyrgd og veita peim aukid
sjélfsteedi (Lavoie- Tremblay o.fl. 2010b, Lipkin og Perrymore, 2009). Stjérnendur purfa ad
meta hversu mikla abyrgd ungir hjukrunarfraedingar treysta sér ad taka ad sér hverju sinni en
of mikil abyrgd getur valdid pvi ad peir missi tok a adsteedum og upplifi streitu (Zeytinoglu,
2006). Stjornendur purfa ad veita abyrgd i samraemi vid reynslu og getu ungra
hjukrunarfreedinga og auka hana asamt sjalfstaedi peirra med timanum. Stjérnendur attu ad
veita markvissa leidsogn og pjalfun til lengri tima i samreemi vid 6skir ungra
hjakrunarfreedinga. Einnig er mikilvaegt ad veita peim studning og vera til stadar fyrir pa
(Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b; Sherman, 2008; Wieck o.fl., 2010). Ungir hjukrunarfreedingar
lita & stjornendur sem leidbeinendur og stjornendur purfa ad vera tilbanir ad gegna pvi
hlutverki. Talid er ad asteedan fyrir pvi ad samskipti og leidsogn sé jafnmikilvaeg fyrir
kynslodina og raun ber vitni sé vegna pess ad Y-kynslddin byggdi i eesku sterk og personuleg
sambond vid foreldra sina og kennara. bessir adilar veittu peim leidsdgn gegnum
uppvaxtararin og pvi atlast Y-kynslddin til hins sama af stjornendum (Hershatter og Epstein,
2010). Adrir peettir sem stjornendur attu ad huga ad til ad auka festu ungra

hjukrunarfraeedinga i starfi er ad veita vidurkenningu fyrir vel unnin storf og veita reglulega
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endurgjof fyrir pad sem vel er gert og gefa einnig rad um hvernig peir geti beett sig i starfi.
Umbun fyrir vel unnid starf er ungum hjakrunarfreedingum mikilveaeg og pvi attu stjornendur
ad gefa reglulega umbun i formi jakveaedra vidurkenninga, launa, fritima eda annara fridinda
(Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b; Lipkin og Perrymore, 2009; Kovner 2007; Wieck o.fl., 2010).
par sem endurmenntun og moguleikar & faglegri proun er ungum hjakrunarfreedingum
mikilvaegir peettir eettu stjornendur ad sja til pess ad peir moguleikar séu fyrir hendi
(Lashinger 2012; Lavoie-Tremblay o.fl., 2010b). Hér mé& nefna ad okkur finnst paer
hugmyndir sem hafOar eru ad leidarljosi i ,,magnet hospitals“, par sem ahersla er 16g0 & ad
efla pekkingu starfsfolks med verkefnum innan spitalans, eiga vel vid og vid veltum pvi fyrir
okkur hvort haegt sé ad nota pa hugmyndafraedi i islensku heilbrigdiskerfi.

Ungum hjakrunarfreedingum er mikilveegt ad hafa jafnveegi milli starfs og einkalifs og
ad geta radid sinum eigin tima og stjornendur ettu pvi ad taka tillit til pess (Lavoie-Tremblay
o.fl., 2010b; Lipkin og Perrymore, 2009). Med tilliti til peirra visbendinga sem ymsar
rannsoknir hafa gefid teljum vid ad ahrifarik lausn veeri ad gefa ungum hjukrunarfreedingum
teekifeeri til a0 hafa ahrif & gerd vaktafyrirkomulags og veita peim pannig moguleika ad
skipuleggja sinn eigin fritima. Stjérnendur ettu einnig ad huga vel ad kynningarferli og
mottoku nyuatskrifadra hjukrunarfreedinga og sja til pess ad pad standist veentingar peirra
(Lashinger, 2012).

Martin (2005) leggur fram eftirfarandi radleggingar til stjornenda, annars vegar til ad
skapa traust milli peirra og ungra hjukrunarfredinga og hins vegar til ad auka starfsanagju og
um leid studla ad aukinni festu ungra hjukrunarfreedinga i starfi: I fyrsta lagi purfa
stjornendur ad gefa sér tima til ad kynnast starfsménnum. [ 63ru lagi @ttu stjornendur ad
mynda tengsl og studla ad sambandi par sem kennsla er hofd i fyrirrimi, hvetja til leerdéms
og studla ad vinnuumhverfi par sem hjukrunarfraedingar geta vidhaldid pekkingu sinni i takt

vid framfarir i hjukrunarfraedi. [ pridja lagi er mikilvaegt ad stjornendur komi fram vid
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starfsmenn 4 jafningjagrundvelli. [ fjorda lagi purfa stjornendur ad vera sveigjanlegir vid®
uthlutun verkefna og vid gerd vaktaaatlana. | fimmta lagi er aridandi ad stjornendur veiti
daglega endurgjof og bendi jafnframt & hvernig starfsmenn geti beett sig i starfi. I sjotta og
sidasta lagi ettu stjornendur ad vera duglegir ad hrésa starfsménnum sinum reglulega og
veita peim umbun fyrir vel unnin storf.

Stjérnendur eru hvattir til ad nyta styrkleika ungra hjakrunarfreedinga til ad vinna vel i
teymi pvi pannig sé heaegt ad studla ad samvinnu milli kynsléda og sameina um leid styrkleika
hverrar kynslodar (Lipkin og Perrymore, 2009; Lavoie-Tremblay 0.f.2010; Utriainen og
Kyngas,2009). betta eru peettir sem vid erum sammala um ad geti komid stjornendum til géda
og teljum pad einnig arangursrikt ef stjérnendur nyta sér adra styrkleika Y-kynslédarinnar.
Hér ma medal annars nefna teeknipekkingu Y-kynslddarinnar og hefileika hennar til ad vinna
morg verkefni i einu (e. multitasking).

Lipkin og Perrymore (2009) benda & ad hugsanlega purfi stjérnendur ad breyta
stjornunaradferdum sinum til ad hofoa betur til hinnar nyju kynslédar og ad stjérnendur purfi
ad temja sér sveigjanleika og umburdarlyndi vid stjérnun hennar. Sa stjornun sem talin er
hofda vel til Y-kynslodarinnar er umbreytingarstjornun og patttékustjornun. 1 pvi felst ad
stjornendur eru hvetjandi og stydjandi, auka afkastagetu starfsmanna sinna og eru tilbunir til
ad hlusta a oskir peirra og uthluta abyrgd (Cummings o.fl., 2010; Lipkin og Perrymore,2009;
Salahuddin,2010). Talid er ad flatt stjornskipulag med dreifdari abyrgd hofai vel til ungra
hjukrunarfreedinga (Zemke o.fl., 2000). Hugsanlega ma feera rok fyrir pvi ad endurskoda purfi
pad stjornskipulag sem notast er vid a islenskum heilbrigdistofnunum og gera pad likara
pbessu.

Flestir stjornendur i dag eru af Uppgangskynsladinni og hafa peir mismikla pekkingu a
pérfum og veentingum Y-kynslodarinnar. Hugsanlega er porf a breyttum vidhorfum

stjornenda til ad takast & vid Glikar parfir og veentingar Y-kynslédarinnar. Gera ma rad fyrir
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ad erfitt geti verid fyrir reynda stjornendur ad breyta fostum venjum og &herslum sem hafa
verid vid lydi i morg ar. bad verdur po ad teljast liklegt ad stjornendur af X-kynslédinni, sem
fer na fjolgandi, muni ad einhverju leyti eiga audveldara med ad skilja parfir og veentingar Y -

kynslédarinnar, par sem pessar kynslodir eiga meira sameiginlegt en kynslodirnar & undan.

Takmarkanir og framtidaraherslur

Vid leit okkar ad svari vid peim spurningum sem lagdar voru fram i upphafi vard
okkur ljost ad fjolda rannsokna er ad finna um starfsanaegju hjukrunarfraedinga almennt en
hins vegar eru til feerri rannsoknir um starfsanagju ungra hjukrunarfraedinga. Astedan getur
medal annars verid su ad Y-kynslodin er tiltélulega nykomin & vinnumarkadinn.

Vid leit okkar tokum vid eftir pvi ad skortur er & langtimarannséknum um efnid.
Ahugavert veri ad rannsakendur fylgdu eftir peim ungu hjikrunarfreedingum sem vilja heetta
storfum og skoda hvort peir geri pad. Rannsdknir sem til eru um starfsanzgju
hjakrunarfreedinga nota mismunandi meeliteeki til ad meta starfsanagju og pau taka ekki 6ll
tillit til peirra sérteeku parfa og veentinga sem Y-kynslddin gerir til vinnu sinnar. Vera ma ad
adferdir og meeliteeki sem notud eru vid melingu & starfsanagju ungra hjakrunarfreedinga
henti ekki pessari kynsl6d. Margar rannsoknir hafa stutt pad ad taka purfi mid af 6likum
kynslodum pegar stjornendur leita leida til ad auka starfsanaegju og festu i starfi par sem
kynslodir hafa olikar veentingar og krofur til starf sins (Lavoie-Tremblay o.fl., 2010a;
Sherman, 2008; Zemke, 2000). Gera ma rad fyrir pvi ad pad sama eigi vid pegar starfsanaegja
er rannsokud medal olikra kynsléda. Auk pess eru notud misstor artok i rannsoknunum asamt
pvi ad hlutfall Y-kynslodar er ekki alltaf pad sama. betta veldur pvi ad erfitt er ad bera saman

rannsoknirnar og alhaefa nidurstddur peirra yfir & alla unga hjukrunarfraedinga af Y-kynslda.



43

Lokaoro

[ 1j6si pess ad vidvarandi skortur er & hjikrunarfraedingum & vinnumarkadnum og
margir eldri hjukrunarfreedingar munu hatta stérfum a naestu arum er mikilveegt ad

stjornendur finni leidir til ad auka starfsanagju ungra hjukrunarfreedinga og halda peim i

starfi. Starfsanaegja hefur meginahrif & festu ungra hjukrunarfradinga af Y-kynslod i

starfi. Rannsoknir benda til pess ad starfsanagja ungra hjukrunarfreedinga sé ad jafnadi minni
en peirra sem eldri eru og peir séu liklegri til ad yfirgefa storf sin vegna 6éanagju i starfi. Synt
hefur verid fram & ad ymsir peettir geti haft jakveed ahrif & starfsanaegju og sémuleidis hafi
margir peettir neikveed ahrif. Vaktafyrirkomulag, streita i starfi, vidurkenning og studningur
fra samstarfsféelogum og stjornendum eru medal peirra patta sem taldir eru hafa ahrif &
starfsdnaegju ungra hjukrunarfreedinga. Stjornendur eru i lykilhlutverki til pess ad hafa ahrif &
starfsanaegju ungra hjukrunarfreedinga og er pvi mikilvaegt ad peir geri sér grein fyrir pvi
hvernig peir geti mett porfum peirra og vaentingum. Stjornendur sem eru a vardbergi
gagnvart pessu geta vidhaldid jakveedri starfsanagju og studlad pannig ad aukinni festu
ungra hjukrunarfreedinga i starfi.

Stjérnendur i dag virdast ekki allir hafa naegilega pekkingu & hvad einkennir
Y-kynslodinna og hvada radstafanir parf ad gera til ad auka festu pessarar kynslodar. Fjolda
rannsokna er ad finna um starfsanagju hjukrunarfreedinga almennt en skortur er a
rannsoknum & starfsanaegju ungra hjakrunarfreedinga af Y-kynsldd, hvada peettir hafa ahrif a
hana og hvada leidir stjornendur ettu ad fara til ad tryggja starfsanaegju og festu i starfi. porf
er & frekari rannsoknum 4 starfsanagju ungra hjukrunarfreedinga og hugsanlega parf ad beita
nyjum adferdum vid malingu & henni sem taka mid af peim pattum sem eru seértaekir fyrir Y-

kynslodina.
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