
Útdráttur 

 

Samfélagsbreytingar síðustu ára kalla á nýjar áherslur innan fyrirtækja og 

einnig nýja stjórnunarhætti. Markmið þessarar rannsóknar er að kanna 

hvernig stjórnendur hugsa sér að mæta þörfum nýrrar kynslóðar, sem oft 

er nefnd kynslóð Y, á vinnumarkaði í náinni framtíð. Lagt var upp með 

spurninguna: Hvernig birtist viðhorf og sýn stjórnenda til kynslóðar Y? 

Til að svara spurningunni voru tekin hálfopin viðtöl við tíu ólíka 

stjórnendur um efnið. Við greiningu á viðtölunum var beitt hefðbundnum 

eigindlegum greiningaraðferðum og leitað að þemum til að lýsa 

hugmyndum viðmælendanna. Niðurstöðurnar sýna, að þessir stjórnendur 

eru allir sammála um, að koma kynslóðar Y á vinnumarkaðinn krefjist 

endurskoðunar fyrri starfs- og stjórnunarhátta. Þeir telja, að með Y 

kynslóðinni muni koma ný gildi og nýtt vinnusiðferði birtast á 

vinnumarkaðnum. Eins leiddu niðurstöðurnar í ljós að stjórnendurnir telja 

kynslóð Y ekki eins trygga og holla fyrirtækjum og fyrri kynslóðir hafa 

verið. Kynslóð Y setur vinnuna ekki í forgang, heldur persónuleg málefni 

ólíkt eldri kynslóðum. Eitt af því, sem ýtir undir breyttar áherslur, er 

hvernig fjölskyldumynstur hefur breyst og telja stjórnendurnir að 

lagasetning um feðraorlof vegi þungt, ásamt auknum réttindum beggja 

foreldra til þess að annast ung börn sín og taka virkan þátt í 

heimilisstörfum. Stjórnendurnir eru jafnframt sammála um að kynslóð Y 

búi yfir minni sveigjanleika en eldri kynslóðir. Við þessu þurfa 

vinnuveitendur að bregðast með auknum sveigjanleika. Helstu áherslurnar 

eru ýmis fríðindi, eins og sveigjanlegur vinnutími. Helstu kosti kynslóðar 

Y telja stjórnendurnir vera dugnað, metnað og löngun til þess að gera vel. 

Auk þess eru þeir allir sammála um að tæknikunnátta kynslóðar Y sé góð, 

sem gerir hana að eftirsóttu vinnuafli. Kynslóð Y er að þeirra mati vel 

menntuð en hefur haft fá tækifæri til að afla sér reynslu á vettvangi. Þeir 

telja það fyrirtækjum til framdráttar að gefa henni tækifæri til að afla sér 

starfsreynslu og að samstarf kynslóðanna muni efla starfsemi fyrirtækja.



Formáli 

 

Markmið þessarar rannsóknar er að skyggnast inn í heim nýrrar kynslóðar á 

vinnumarkaði, kynslóðar Y eins og hún er kölluð. Leitast verður við að sjá hvernig 

stjórnendur ætla að bregðast við þörfum hennar á vinnumarkaði. Verkefnið er 30 

eininga meistaraprófsritgerð (MS) í mannauðsstjórnun við viðskipta- og hagfræðideild 

Háskóla Íslands. Leiðbeinandi ritgerðarinnar er Gylfi Dalmann Aðalsteinsson, dósent 

við Háskóla Íslands.  

Verkefnið var valið með það í huga að ný kynslóð með ný gildi er að koma inn á 

vinnumarkaðinn. Kynslóð sem hefur verið alin upp við mikið góðæri og 

tækniframfarir. Því telja margir að þessi kynslóð sé vön því að fá allt upp í hendurnar 

án þess að þurfa að reyna á sig. Einnig er sagt að kynslóð Y sé mjög vel menntuð 

miðað við fyrri kynslóðir og búi yfir mikilli tæknikunnáttu. En þetta unga fólk 

forgangsraðar öðruvísi en fyrri kynslóðir og setur ekki vinnuna í fyrsta sæti, heldur 

miklu frekar einkalíf sitt.  

Lagt var upp áður en efnahagsbreytingar síðustu mánaða (september 2008) urðu í 

íslensku þjóðfélagi, en þær höfðu áhrif á mál viðmælendanna, sem töldu að huga 

mætti að því, hvort afturhvarf til eldri viðhorfa myndi birtast hjá kynslóð Y. Því var 

þeim tíðrætt um að hugsanlega yrðu aftur breytingar á komandi mánuðum, sem 

myndu draga úr þeim ráðstöfunum, sem þeir ella töldu nauðsynlegar til að nýta til 

fullnustu framlag kynslóðar Y.  

Þetta viðfangsefni hefur lítið verið rannsakað af fræðimönnum hérlendis en hefur þó 

verið rannsakað í Bandaríkjunum og Ástralíu. Því voru ekki margar innlendar 

heimildir tiltækar, en það gerði viðfangsefni rannsóknarinnar ögrandi og rannsóknina 

jafnframt ferska og skemmtilega.  

Niðurstöðurnar leiða í ljós að stjórnendunum ber saman við umfjöllun erlendra 

fræðimanna um flest atriði rannsóknarinnar. Ég vil þakka leiðbeinanda mínum 

aðstoðina við framkvæmd verksins, þátttakendum fyrir jákvæð viðbrögð og hlýjar 

móttökur. Síðast en ekki síst vil ég þakka fjölskyldu minni og vinum fyrir hvatningu 

og stuðning, sem gerði það að verkum að mér tókst að ljúka verkinu. 
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1. Inngangur 

Mannauður er mikilvægur fyrir flest fyrirtæki í dag. Vegna áhrifa tölvu- og 

fjarskiptatækni má búast við breytingum á vinnumarkaði, sem fela í sér að 

mannauðsstjórar verða að koma með nýjar leiðir til að koma til móts við þarfir 

komandi kynslóða á vinnumarkaðnum. Í dag vinna fjórar kynslóðir samhliða á 

vinnumarkaðnum og því þurfa stjórnendur fyrirtækja að huga að breytingum í 

stjórnun til að mæta fjölbreytileika kynslóðanna og fá þær til að vinna vel saman. 

Þessar fjórar kynslóðir hafa ólík viðhorf til vinnu og beita mismunandi 

vinnubrögðum. Einnig er mikil munur á menntunarstigi kynslóðanna eins og sést best 

á stórauknum fjölda þeirra sem sækja háskólanám og það hefur áhrif á hvernig yngsta 

kynslóðin á vinnumarkaðnum raðar í forgangsröð. Yngsta kynslóðin á 

vinnumarkaðinum er nefnd kynslóð Y og er almennt skilgreind sem það fólk sem er 

fætt á tímabilinu (1980-2000). Þessi kynslóð er talin frábrugðin fyrri kynslóðum með 

tilliti til væntinga þeirra til starfa. Þess vegna er mikilvægt að afla upplýsinga um 

hvernig sameina má þarfir fyrirtækjanna og væntingar og kröfur kynslóðar Y, til þess 

að fyrirtæki geti haldið áfram að þróast og dafna í takt við breytingar á síðustu 

tveimur áratugum. 

Kynslóð Y er talin ólík fyrri kynslóðum. Hún hefur alist upp við miklar breytingar í 

þjóðfélaginu, eins og tækniframfarir, aukna menntun og fjölbreytt fjölskyldumynstur. 

Foreldrar kynslóðar Y leggja mikið upp úr því að einstaklingarnir finni að þeir skipti 

máli og séu færir í flestan sjó.  

Þessi kynslóð er talin drífandi og dugleg. Hún hefur vanist mikilli endurgjöf fyrir 

athafnir sínar frá fjölskyldunni og skólakerfinu og því er hvatning á vinnustöðum 

mikilvæg fyrir hana. Einnig skiptir máli fyrir hana að störfin sem hún sinnir hafi gildi 
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fyrir fyrirtækið. Rætt er um að ólík sjónarmið kynslóða á vinnustöðum skapi stundum 

vanda, sem birtist með þeim hætti að þær skilji ekki hverjar aðra og því geti skapast 

þrúgandi andrúmsloft á vinnustað þeirra.  

Í þessu verkefni er leitast við að finna svör við spurningunni: Hvernig birtist viðhorf 

og sýn stjórnenda til kynslóðar Y? Rannsóknir fræðimanna á sviðinu verða skoðaðar 

ásamt því, að gerð verður könnun með hálfopnum viðtölum við tíu stjórnendur, til 

þess að fá innsýn inn í stjórnendaheim þeirra og finna svör við þeim spurningum sem 

lagt var af stað með. 
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2. Fræðilegt samhengi 

Mismunandi viðmið í stjórnun hafa leitt til breyttra viðhorfa gagnvart hvatningu 

starfsfólks í gegnum tíðina. Miklar samfélagslegar breytingar urðu í kjölfar 

iðnbyltingarinnar á 19. öld sem gerðu það að verkum að margir fluttust úr sveit í borg 

og hófu að starfa í stórum verksmiðjum. Á þessum tíma voru settar fram kenningar 

um vísindalega stjórnun af Frederick Winslow Taylor (1998). Markmiðið með 

kenningum hans var að hámarka nýtingu starfsmanna, auka framleiðni og þar með hag 

atvinnurekandans, en um leið auka hag starfsmannsins. Hvatning starfsmanna lá í 

fjárhagslegum ávinningi (Taylor, 1998). 

Eitt af helstu verkefnum stjórnenda fyrirtækja í dag er að reyna að halda í starfsfólk 

sitt, en þar er talið að hin raunverulegu verðmæti liggi. Til þess að starfsmönnum líði 

sem best í vinnu, þurfa stjórnendur að nota aðferðir eins og símenntun og 

sveigjanleika í starfi. Einnig eru þættir eins og starfsframi og áhugaverð verkefni 

mikilvægir fyrir starfsmenn. Aðal hvati þeirra í dag eru ekki launin, heldur frekar 

tækifærin sem vinnan veitir þeim (Drucker, 1999).  

Að mörgu er að hyggja þegar kemur að starfi stjórnenda, en þó má telja að 

nauðsynlegt sé fyrir þá að notast við kenningar stjórnunarfræðanna í starfi sínu. 

Einn kenningasmiður um hlutverk stjórnenda er Henry Mintzberg (1973). Hann vildi 

skoða störf stjórnenda sem samansafn af hegðun og hlutverkum. Einnig fjallar hann 

um verkaskiptingu og samhæfingu starfa, sem hann telur að einkennast af beinu 

eftirliti, stöðlun starfa, stöðlun afraksturs og stöðlun hæfni (Mintzberg, 1973). 

Á 20. öldinni var fimmtugföld aukning í framleiðni verkamannsins. Þá var 

framleiðslutækið mikilvægasta auðlind fyrirtækisins.  
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Á 21. öldinni er þekking talin ein mikilvægasta auðlind fyrirtækja og í því samhengi 

er rætt um mannauð eða að þekking búi í fólkinu sem starfar hjá fyrirtækjunum 

(Drucker, 1999).  

Mikilvægi þess að starfsfólk fái hvatningu til að framleiðni aukist er óumdeilanlegt og 

flest fyrirtæki telja nauðsynlegt að hvetja starfsmenn sína og auka þannig nýtingu 

vinnuaflsins. Í harðri samkeppni fyrirtækja eykst mikilvægi hvatningar og í mörgum 

tilfellum er það hún, sem skilur að þá einstaklinga, sem skara fram úr frá hinum, sem 

á eftir koma. Ef skortur er á hvatningu frá stjórnanda birtist það í áhugaleysi 

starfsmanna á starfi sínu sem og sinnuleysi, óstundvísi og fjarvistum og ýmsum 

vandamálum sem tengjast ágreiningi og gremju, lítilli og lélegri samvinnu við lausn 

vandamála og andstöðu við breytingar og slæma aðlögun að þeim. Riggio (2008) segir 

hvatningu vera kraft sem hvetji, stýri og viðhaldi hegðun. Án hvatningar í starfi er 

óvíst að starfsmenn skili af sér þeirri vinnu sem til er ætlast af þeim. Því er hætt við að 

þeir sýni fram á ýmsa óæskilega hegðun í starfi eins og til dæmis áhugaleysi eða 

lélega mætingu (Riggio, 2008). Gott er að notast við hvatningu þegar stjórna á 

starfsmönnum óháð aldri og þjóðerni.  

Í dag er talið að þrjár kynslóðir séu áberandi á vinnumarkaði og sú fjórða að bætast 

við. Kynslóðirnar eru mismunandi og því geta samskiptin á milli þeirra gengið 

erfiðlega, en með því að tala saman má segja að þær geti bætt hvor aðra upp með 

reynslu sinni og kunnáttu. 

Í þessum kafla er gerð grein fyrir niðurstöðum rannsókna fræðimanna á sviðinu sem 

tengjast viðfangsefni rannsóknarinnar.  
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2.1 Kynslóðir á vinnumarkaði 

Um þessar mundir eru ákveðin þáttaskil á vinnumarkaðnum. Kynslóð Y er að bætast í 

hóp þeirra þriggja sem fyrir eru og hafa til skamms tíma verið mest áberandi á 

vinnumarkaðnum. Við það skapast ákveðin vandamál sem bregðast þarf við og hafa 

fræðimenn velt því fyrir sér hvernig hægt sé að finna hentugar lausnir. Samkvæmt 

rannsóknum Hamill (2005) skiptir máli af hvaða kynslóð einstaklingur er, þegar 

kemur að samskiptum. Kynslóðirnar hafa mismunandi hegðunarmynstur, gildi, venjur 

og áherslur. Þær þurfa að umgangast hver aðra og á vinnustöðum mun þekking á 

ólíkum væntingum, gildum og venjum kynslóðanna án efa koma í veg fyrir ágreining 

og misskilning. 

Hamill (2005) telur að mannauðsstjórar þurfi að huga að ofangreindum atriðum til 

þess að allt gangi sem best innan dyra fyrirtækja. Kynslóðirnar á vinnumarkaðnum 

hafa ólíkar hugmyndir um hvernig beri að sinna starfsskyldum og mismunandi 

hugmyndir um tryggð og trúnað við vinnuveitendur, sem birtist meðal annars í 

mismunandi forgangsröðun á milli kynslóða. Ólík forgangsröðun getur skapað 

ágreining á vinnustöðum, sem mikilvægt er fyrir stjórnendur að vinna úr, til þess að 

skapa gott og árangursríkt samstarf.  

2.2 Reynda kynslóðin 

Ein af fyrrnefndum fjórum kynslóðunum á vinnumarkaðnum er reynda kynslóðin (e. 

veterans, traditionalist). Fræðimenn greinir á um fæðingarár þessarar kynslóðar, en 

segja má að hún samanstandi af fólki sem fætt er á árunum 1922-1943. Reynda 

kynslóðin setur vinnuna gjarnan í forgang og þykir trygg og trú vinnustað sínum. 

Einnig er talið að hún sé vel öguð og hlynnt teymisvinnu. Reynda kynslóðin metur 

mikils þá umbun sem veitt er fyrir að leggja hart að sér í vinnunni og ber gjarnan 
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virðingu fyrir yfirmönnum og yfirvöldum (Lancaster og Stilman, 2002; Duchscher og 

Cowin, 2004). Reynda kynslóðin er fylgjandi píramídastjórnskipulaginu sem byggir á 

því að hægt sé að vinna sig upp metorðastigann með góðu gengi og hlýðni til vinnu. 

Jafnframt er hún vön því að vinnuskipulagið tengist starfsaldri þannig að þeir elstu og 

reyndustu í fyrirtækjunum séu á toppnum, næstir komi millistjórnendur og þeir yngstu 

séu lægst settir (Duchscher og Cowin, 2004).  

Samkvæmt Zemke, Raines og Filipczak (2000) er annað einkenni reyndu 

kynslóðarinnar skortur á sveigjanleika og takmarkað umburðarlyndi gagnvart 

breytingum á vinnusamfélaginu. Hún á jafnan erfitt með að aðlagast því að ungir 

karlar eða konur, sem eru rétt skriðin úr skóla verði strax yfirmenn. Reynda kynslóðin 

berst lítið fyrir stöðuhækkunum og varast að láta ljós sitt skína á vinnustað. Hún vill 

heldur gera það sem henni er sagt að gera í vinnunni frekar en að hafa frumkvæði. Ef 

hún finnur fyrir óánægju vegna starfsins, þá byrgir hún hana inni, því hún vill ekki 

kvarta (Zemke, Raines og Filipczak, 2000). 

2.3 Uppgangskynslóðin 

Kynslóðin á eftir reyndu kynslóðinni nefnist uppgangskynslóðin (e. baby-boomers), 

en sú kynslóð er talin hafa fæðst á árunum 1943-1960. Hún er sögð fjölmennasta 

kynslóð okkar tíma og kemur fram á sjónarsviðið á eftirstríðsárunum þegar bjartsýni 

og uppbygging komu í kjölfar erfiðleika seinni heimstyrjaldarinnar.  

Duchscher og Cowin, (2004) lýsa uppgangskynslóðinni sem fólki, sem ólst upp í 

samfélagsgerð sem einkenndist af fyrirvinnu föðurins og heimavinnandi móður. Þessi 

kynslóð er talin bjartsýn. Hún lærði um mikilvægi samvinnu bæði heima og í skólum. 

Kynslóðin er fjölmenn og bjó við takmarkað húsnæðisrými, jafn heima fyrir sem á 

vinnustað. Þessi atriði gerðu samvinnu og verkaskiptingu nauðsynlega fyrir hana. 
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Samhliða trúir uppgangskynslóðin á vöxt og útþenslu og lítur á sig sem miðpunkt eða 

stjörnuna í sýningunni. Þeir sem tilheyra þessari kynslóð eru gjarnan taldir vinnusamir 

og eru oftar en ekki í fleiri en einu starfi. Uppgangskynslóðin er metnaðarfull og 

óþolinmóð og sækist eftir ytri umbun í formi efnislegra gæða og hárri samfélagsstöðu, 

en er ekki viljug að leyfa yngri kynslóðum að spreyta sig í ábyrgðarstöðum 

(Duchscher og Cowin, 2004). 

Sumir telja hana þekkta fyrir að elta eigin ánægju með ósveigjanleika sem kostar hana 

oft mikið. Til dæmis ef hjónabandið gengur ekki upp, er leitað að nýju hjónabandi 

annars staðar. Uppgangskynslóðin er nú komin yfir miðjan aldur en telur sig ennþá 

vera flotta og inn, „hipp og cool“ sem allir sækjast eftir að umgangast. Hún mun aldrei 

fullorðnast, verða gömul eða deyja að eigin mati (Zemke, Raines og Filipczak, 2000). 

2.4 Kynslóð X 

Kynslóð X er unga kynslóðin á vinnumarkaðnum (e. generation X) fædd 1960-1980. 

Kynslóð X er sögð samanstanda af sjálfstæðum einstaklingum sem treysta eigin ágæti. 

Það birtist meðal annars í því að þau vilja stjórna sínum tíma sjálf og setja sín eigin 

mörk. Hún vill vinna án yfirmanns og er ekki reiðubúin til þess að fórna sér fyrir 

vinnuna eins og fyrri kynslóðir hafa gert (Duchscher og Cowin, 2004). Kynslóð X er 

hópur sem lítið var tekið eftir og lifir í raun enn í skugganum af uppgangskynslóðinni. 

Þar af leiðandi þykir kynslóð X lítið til uppgangskynslóðarinnar koma. Talið er, að 

eitt af því sem einkenni kynslóð X, sé að hún hafi að mestu alið sig upp sjálf (Zemke, 

Raines og Filipczak, 2000). Margir af þessari kynslóð voru aldir upp af einstæðum 

foreldrum, oftast mæðrunum. Sem börn voru þau því mikið ein á meðan 

móðirin/foreldrarnir unnu úti, enda telja margir fræðimenn að þessi kynslóð sé hin 

eiginlegu lyklabörn. Tími og orka foreldranna var mikið til helguð vinnunni, enda 
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voru þau oft í fleiri en einu starfi. Þrátt fyrir frelsið í uppvextinum er talið að þau hafi 

þráð meiri nánd við foreldrana en völ var á. Þetta birtist þannig, að sem fullorðnir 

einstaklingar þráir kynslóðin jafnvægi og elskar að hafa ekkert að gera. Vinna er bara 

nauðsyn fyrir þeim. Kynslóð X býr yfir mikilli tæknikunnáttu enda lærði hún á 

myndbönd og tölvur í æsku um leið og þessar tækninýjungar komu á markaðinn 

(Zemke, Raines og Filipczak, 2000).  

2.5 Kynslóð Y 

Kynslóð Y (e. generation Y, echo boomers, millennials, nexters), sú sem hér er 

aðallega til umfjöllunar, er fædd á árunum 1980-2000 og er einnig oft nefnd 

velmegunarkynslóðin. Þetta er lang yngsta kynslóðin á vinnumarkaðnum og hún vill 

jafnvægi á milli vinnu og einkalífs. Þessi kynslóð setur vinnuna ekki í fyrsta sæti og 

mun ekki fórna sér fyrir vinnuna. Tryggð hennar við vinnuveitendur er lítil. Viðhorfið 

til vinnunnar einkennist af því, að hún hugsar fremur um hvað vinnuveitandinn getur 

gert fyrir hana, heldur en hvað hún geti gert fyrir hann. Símenntun er mikilvægt atriði 

fyrir kynslóð Y, þar sem hún er ávallt að þróa sig í vinnu og leitast við að ná ýmsum 

markmiðum í lífinu. Samvinna og teymisvinna skipar stóran sess hjá þessari kynslóð 

og því virkar píramída stjórnskipulagið ekki eins vel fyrir hana og 

uppgangskynslóðina. Kynslóð Y hugnast best að hafa stjórnskipulagið flatt, með 

dreifðri ábyrgð (Duchscher og Cowin, 2004; Zemke, Raines og Filipczak, 2000). 

Kynslóð Y er að koma inn á vinnumarkaðinn og er talin hafa yfirburða þekkingu og 

menntun í samanburði við fyrri kynslóðir, sem líklegt er að skapi þáttaskil á 

vinnumarkaði (Lancaster og Stillman, 2002). 

Vinnuveitendur eru að fá þessa kynslóð til starfa í fyrirtækjum sínum. Kynslóð sem er 

viljug til vinnu, en þarf jafnframt svigrúm til að geta sinnt sínum persónulegu þörfum 
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(Lancaster og Stilman, 2002). Í ljósi margbreytileika kynslóðanna á vinnumarkaðnum 

er erfitt að finna leiðir til að koma til móts við þær. Hægt er að nýta þessar ólíku 

áherslur kynslóðanna á jákvæðan hátt. Það virðist auðvelt að fá þær til að vinna vel 

saman ef áhersla er lögð á að byggja upp gagnkvæman skilning á milli þeirra, en oft 

dugir að þær ræði saman til þess að komast að sameiginlegri niðurstöðu (Lancaster og 

Stillman, 2002). 

Í næsta kafla er fjallað nánar um kynslóð Y, en rannsóknin beinist að viðhorfum 

stjórnenda til innkomu hennar á vinnumarkaðinn. 
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3. Kynning á kynslóð Y í fræðilegu samhengi 

Til viðbótar því sem komið er fram hér að ofan telst kynslóð Y fjölþjóðlegri, 

tæknifærari og hugmyndaríkari en nokkur önnur kynslóð sem uppi hefur verið 

(Raines, 2003; Martin og Tulgan, 2001).  

Einstaklingar sem tilheyra Kynslóð Y hafa upplifað örar tækniframfarir, hryðjuverk á 

borð við þau sem voru unninn í New York 11. september 2001, fjöldamorð í skólum, 

aukningu í neyslu eiturlyfja, ofbeldisfulla sjónvarpsdagskrá og ofbeldisfulla 

tölvuleiki. Þessir þættir hafa sett mark sitt á vitund kynslóðarinnar (Sprague, 2008).  

Andstæðar raddir segja kynslóð Y einungis hafa upplifað góðæri og frið. Hún þekki 

ekki ofbeldi af eigin raun, vegna þess að stríð og ofbeldi sé henni fjarlægara en til 

dæmis Víetnam stríðið og kjarnorkuvá uppgangskynslóðarinnar. Að öllu jöfnu virðist 

kynslóð Y sátt við sitt í lífinu og ber mikla virðingu fyrir foreldrum sínum þar sem 

þeir eru aðal fyrirmyndir þeirra (Sprague, 2008).  

Í Bandaríkjunum hefur kynslóð Y, sexfaldan kaupmátt fyrri kynslóða og hefur 

jafnframt áhrif á neyslu foreldranna. Til dæmis hefur hún mikil áhrif á kaup 

foreldranna á ferðalögum, tölvum, mat, afþreyingu og bílum.  

Ýmsar rannsóknarniðurstöður í Bandaríkjunum (Martin og Tulgan, 2001; og Raines, 

2003) benda til að kynslóð Y sé ein sú merkilegasta og mikilvægasta sem uppi hefur 

verið og sé bæði dugleg og ábyrg. Til dæmis sýna niðurstöður þeirra að 

unglingahandtökum hefur fækkað, dregið hefur úr eiturlyfjaneyslu, ölvunarakstur 

unglinga hefur minnkað, þunganir unglingsstúlkna eru færri og minna er um 

fóstureyðingar og brottfall úr framhaldskólum og háskólum hjá þessari kynslóð en 

kynslóðunum á undan. Af því draga Martin og Tulgan (2001) og Raines (2003) þær 

ályktanir að kynslóð Y muni hafa góð áhrif á þróun mála í heiminum í dag.  
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En kynslóð Y er jafnframt talin kröfuhörð, hún vill frekar byrja á toppnum, en vinna 

sig upp og sækist eftir jafnvægi milli einkalífs og vinnu (Amar, 2004).  

Kynslóð Y hefur einnig verið lýst sem tortryggnu einstaklingshyggjufólki sem 

stjórnendur geti búist við að hætti í vinnu um leið og betra tækifæri býðst annarstaðar. 

Kynslóð Y fer gjarnan á milli fyrirtækja til þess að fylgja eftir sínum eigin frama en 

leiðir hugann síður að þörfum fyrirtækjanna, hún er ekki trú og holl sinni vinnu. Það 

hefur í för með sér að stjórnendur þurfa að hlúa vel að henni og sjá til þess að hún fái 

tækifæri til þess að dafna og þróast í starfi, ef þeir vilja halda í starfskrafta hennar 

(Dawe, 2008). Til þess að öðlast hollustu kynslóðar Y þarf stjórnandinn að vera á 

hennar plani, hafa sömu áhugamál og sömu skoðanir og hún, þannig öðlast hann 

tryggð hennar og hollustu. Stjórnandinn þarf að vinna hjarta hennar og traust til þess 

að hún haldi áfram að vinna hjá honum, en kynslóð Y er trygg því fólki sem henni 

líkar við frekar en fyrirtækjunum sjálfum (Reddin, 2008). 

Kynslóð Y vill lifa lífinu til fulls, fá breytingar og sjá hvað kemur út úr þeim (Allen, 

2004). Hún vill vinna hratt og setur það ekki fyrir sig að beygja reglurnar aðeins til 

þess að ná settu markmiði (Eisner, 2005). Hún er vön miklum kröfum eins og að 

standa sig í erfiðu námi, kunna að vinna í hópum og geta tekið sjálfstæðar ákvarðanir. 

Jafnframt þarf kynslóð Y að læra siðferðisleg gildi, ávinna sér félagslega hæfni, vera 

sjálfstæð og sinna skyldum gagnvart fjölskyldunni. Ofan á þessar kröfur búa margir af 

þessari kynslóð við ólík fjölskyldumynstur, mikinn hraða í samfélaginu og stundum 

mikla ábyrgð (Maurice og o.fl. 1997).  

Þrátt fyrir það að kynslóð Y hafi litla sem enga reynslu af vinnumarkaðinum, telur 

hún sig hafa séð og gert allt. Þeir sem tilheyra kynslóð Y eru þó óhræddir við að 

spyrja um þá hluti og atriði sem þeir ekki þekkja, en þurfa að fá tækifæri til að spreyta 

sig á þeim sviðum sem þeir eru reynslulausir á (NAS, 2006). 



Við eigum að vera dálítið þakklát fyrir að þau vilji koma til okkar í vinnu 

 

 14 

Kynslóð Y gerir sér grein fyrir því að hún þurfi að vinna í skiptum fyrir peninga. En 

flestir þeirra sem enn eru yngri en 25 ára, þekkja ekki erfiði vinnunnar þótt þeir hafi 

kynnst því í námi, enda hefur kynslóðin lagt meiri áherslu á menntun sína en störf 

fram til þessa (NAS, 2006). 

Einstaklingar af kynslóð Y vilja gegna ábyrgðarstöðum í vinnu þar sem þeir geta 

komið kunnáttu sinni og getu á framfæri. Þeir vilja sjá og finna að framlag þeirra 

skipti máli og vilja sjá árangur af starfi sínu. Samhliða metnaði í starfi leggja þeir 

mikið upp úr eigin ímynd, sem á að vera flott og góð. Þessi kynslóð hefur verið alin 

upp með það að leiðarljósi að hún geti gert og orðið allt sem hún vill. Hún gerir kröfur 

um það að fá allt það besta sem lífið hefur upp á að bjóða, bæði í einkalífi og vinnu 

(Dawe, 2008). Þessi kynslóð hefur sterka vitund um réttindi sín og er reiðubúin til að 

berjast fyrir bestu gæðum lífsins. Að því þurfa mannauðsstjórar að huga þegar þeir 

skipuleggja störf í sínum fyrirtækjum svo að bæði fyrirtækin og þetta unga starfsfólk 

njóti góðs af (Zemke, Raines og Filipczak 2000). 

3.1 Fjölskyldan og uppeldið 

Kynslóð Y er alin upp af þróttmiklum foreldrum, sem hafa eytt meiri tíma með 

börnum sínum en nokkru sinni áður, þrátt fyrir það að helmingur fjölskyldna (í 

Bandaríkjunum) samanstandi af fráskildum foreldrum (NAS, 2006). Foreldrar 

kynslóðar Y setja börn sín í forgang og láta þarfir þeirra ganga fyrir í fjölskyldunni. 

Þeir taka virkan þátt í daglegu lífi barnanna, kenna þeim að taka ákvarðanir með því 

að styðja þau til ákvarðanatöku frá blautu barnsbeini, hjálpa þeim að skipuleggja 

áhugamál sín, taka þátt í þeim og sýna í verki að þeir hafi fulla trú á börnum sínum í 

öllu því sem þau taka sér fyrir hendur (NAS, 2006). Feður taka oftast virkan þátt í 

uppeldi barna sinna og hafa til dæmis á Íslandi öðlast rétt til fæðingarorlofstöku. 
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Margir stjórnendur fyrirtækja taka mið af því að samvera og tími með fjölskyldunni er 

mikilvægur fyrir báða foreldra og hafa til dæmis skipulagt bæði sveigjanlegan og 

hreyfanlegan vinnutíma, þar sem foreldrar geta sinnt hluta af störfum sínum í gegnum 

tölvu heima fyrir.  

Talið er að kynslóð Y fái í veganesti meira sjálfstraust, tiltrú og tilfinningu fyrir eigin 

getu vegna þess að foreldrarnir hafa sinnt þeim af kostgæfni. Börn af kynslóð Y vita 

að ef þeim mistekst eitthvað þá geta þau komið aftur heim og fengið hjálp eða styrk 

frá foreldrum (NAS, 2006). 

3.2 Tæknin 

Kynslóð Y býr yfir góðu tölvulæsi og tækjaþekkingu og fylgist vel með þróun 

tækninnar. Þannig eru þrír af hverjum fjórum bandarískum unglingum í dag á netinu 

og 93% eru tölvunotendur. Þeir segjast eingöngu nota tölvurnar til að skemmta sér, en 

samhliða ná þau valdi á tækninni. Vegna þess að þessi kynslóð hefur kynnst tölvum 

frá fæðingu er hún stundum nefnd ,,internet” kynslóðin (Zemke, Raines og Filipczak, 

2000; NAS, 2006). 

3.3 Fjölbreytileikinn 

Eitt af einkennum kynslóðar Y er fjölbreytileiki. Rannsóknir fræðimanna (Zemke, 

Raines og Filipczak, 2000) sýna að þessi kynslóð er fædd inn í 

fjölmenningarsamfélag, sem gerir það að verkum að fjölbreytileikinn er hluti af 

reynsluheimi þeirra og skapar þeim hæfileika til þess að koma til móts við ólíkar 

þarfir fyrirtækja og vinna með fólki af mismunandi þjóðerni og ólíkum aldri, sem 

óneitanlega telst kostur á nútímavæddum vinnumarkaði (NAS, 2006). Einnig skapar 

fjölbreytileikinn aðlögunarhæfni og umburðarlyndi sem kemur sér vel, jafnt á 

vinnumarkaði, sem við aðrar aðstæður. Fjölbreytt umhverfi býður upp á mörg 
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tækifæri til að grípa nýjar hugmyndir og kynslóð Y er ófeiminn við það og óttast ekki 

breytingar.  

Í Bandaríkjunum vilja flestir foreldrar barna af kynslóð Y að þau haldi áfram í námi 

eftir að þau hafa lokið grunnskólamenntun (NAS, 2006) og nú er algengt að ungt fólk 

ljúki þriggja til fjögra ára háskólagráðum enda styrkja gráðurnar möguleikana á 

vinnumarkaðnum. Háskólagráða tryggir þó ekki starf. Aðspurðir segja 51% nemenda, 

sem hafa útskrifast úr háskóla (e. college) í Bandaríkjunum, að þeir búist ekki við 

vinnutilboði fyrr en eftir útskrift og 74% telja að reynsla af vinnumarkaði sé mikilvæg 

til að fá starf. 

3.4 Kynslóð Y og vinnan 

Kynslóð Y vill helst byrja á toppnum eða í það minnsta að ná þangað á sex mánuðum 

og trúir því að hún sé verðug í toppstöður óháð reynslu (NAS, 2006). Hún ákveður 

gjarna fyrirfram hversu lengi hún staldrar við í hverju starfi fyrir sig og finnst afköst 

sín jafnan betri en hjá samstarfsfélögunum, óháð því hver raunveruleikinn er. Kynslóð 

Y gefur sér að hún sé einfaldlega sú besta og þurfi því ekki að vera í neinni samkeppni 

(NAS, 2006). 

Kynslóð Y mun verða í meirihluta á vinnumarkaðnum á næstu árum og er á aldri við 

barnabörn elstu reyndu kynslóðarinnar. En kynslóð Y vill ekki láta horfa á sig eins og 

börn sem vita og kunna ekki neitt. Hún hugsar frekar að hún geti sýnt hinum sitthvað 

þegar kemur að vinnunni.  

Vegna ólíkra aldurstengdra viðhorfa skapast oft spenna á milli kynslóðanna.  

Samkvæmt könnun Lee Hecht Harrison finna 60% starfsmanna í Bandaríkjunum slíka 

spennu á milli kynslóða á vinnustöðum (NAS, 2006)  
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Kynslóð Y mun ekki einungis fylla skörðin sem myndast þegar eldri kynslóðir fara á 

eftirlaun, heldur mun hún einnig koma með góðar og ferskar hugmyndir, ákafa, 

hvatningu, kjark, hugmyndaauðgi og örvun í vinnu (NAS, 2006). 

Fáir af kynslóð Y eru í stéttarfélögum þrátt fyrir mikla vitund um réttindi sín á 

vinnumarkaði. Ástæðan getur verið meira samningsfrelsi vinnuveitenda vegna breytts 

efnahagslífs og góðæris í heiminum (Boeri, Brugiavini og Calmfors, 1990).  

Kaupið er ekki það eina sem kynslóð Y mun horfa á og því er hálaunavinna ekki 

endilega það sem hún sækist eftir. Hún lítur meira til þess hvort hún hafi áhuga á að 

vinna hjá fyrirtækinu og hvort vinnustaðurinn hafi upp á eitthvað að bjóða. Einnig 

horfir hún til þess hvort það sé góður starfsandi í fyrirtækinu, hvort hún hafi tækifæri 

til símenntunar og hvort fyrirtækið komi til móts við þarfir hennar á ýmsum sviðum. 

Til þess að ná athygli kynslóðar Y þarf fyrirtækið að hafa tæknilegt umhverfi sem 

býður upp á tækifæri, samhliða því að vera nútímalegt og vingjarnlegt. Þegar kynslóð 

Y sækir um starf vill hún fá að vita um tækifærin sem bíða hennar innan veggja 

fyrirtækisins, hver réttur hennar sé og til hvers er ætlast af henni í vinnunni. Hún hefur 

sterkar skoðanir á framkvæmd starfsins og gerir ekki meira en til er ætlast. Hún vill að 

vinnuveitendur virði þarfir og komi til móts við þarfir hennar (NAS, 2006).  

3.5 Leiðir til að stjórna kynslóð Y svo kraftar hennar nýtist sem best í starfi 

Samkvæmt niðurstöðum McGee Jr (2004) þurfa fyrirtæki aðallega að beina sjónum 

sínum að samskiptum og lífsgæðum ef þau ætla að ná árangri með kynslóð Y. Þetta 

eru lykilatriði til að halda góðum starfsmönnum af þessari kynslóð í vinnu (McGee Jr, 

2004). 

Eitt af því sem gæti hentað vel við stjórnun kynslóðar Y í vinnu er að notast við 

svokallaða jafningjafræðslu, sem felur í sér að fá einhvern af sömu kynslóð til að 
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stjórna henni. Oft er auðveldara fyrir ungt fólk að jafnaldrar þjálfi það í starfi. 

Starfsmenn af kynslóð Y geta styrkt reynslu sína með því að leiðbeina nýjum 

starfsmönnum, hjálpa þeim að kynnast vinnunni og fyrirtækjamenningunni (NAS, 

2006). 

Raines (2003) talar um sex atriði sem stjórnendur ættu að nýta sér til þess að kynslóð 

Y njóti sín í vinnunni. Í rannsóknum Raines (2003) kemur fram, að í fyrsta lagi þurfi 

stjórnandinn að vera leiðtoginn. Kynslóð Y hafi alist upp með foreldrana sem 

fyrirmynd og vilji þar að leiðandi láta stjórna sér í vinnu líkt og henni hefur verið 

stjórnað heima. Þess vegna leitar kynslóð Y eftir stjórnendum sem eru heiðarlegir og 

skapandi. Þrátt fyrir þörfina til þess að vera stjórnað, vilja einstaklingar af kynslóð Y 

stjórna sér sjálfir og hafa þá fyrirmynd í stjórnandanum. Í öðru lagi segir Raines 

(2003) að það eigi að bjóða upp á áskorun í vinnunni fyrir kynslóð Y, sem vill 

tækifæri til símenntunar og vera með í öllum verkefnum sem hægt er að læra af. Það, 

að finna ný verkefni fyrir þessa einstaklinga, er mjög mikilvægt fyrir vinnuveitendur. 

Kynslóðin leitar eftir því að vaxa og þroskast í vinnunni ásamt því að geta komist 

áfram á framabraut. Í þriðja lagi kemur það vel út fyrir þessa kynslóð að vinna með 

vinum sínum. Kynslóð Y vill vinna með fólki sem passar vel við hana sjálfa og henni 

finnst mikilvægt að eiga vinnufélaga sem vini. Vinnuveitendur sem vinna að því að 

gera vinnuumhverfið vinalegt munu græða á því. Sum fyrirtæki eru jafnvel farin að 

ráða vini starfsmanna til vinnu því að þetta er svo mikilvægt atriði fyrir kynslóð Y. Í 

fjórða lagi skiptir máli að taka tillit til viðhorfa kynslóðarinnar sem einkennast af því 

að hafa gaman af því sem hún gerir. Réttur skammtur af húmor og kjánaskap, jafnvel 

smá virðingaleysi, mun gera vinnuumhverfið meira heillandi fyrir kynslóð Y. Í 

fimmta lagi vill kynslóð Y að hún sé virt að verðleikum. Vinnuveitandinn ætti að 

virða skoðanir og hugmyndir einstaklinga af kynslóð Y, þó svo að þeir hafi ekki unnið 
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lengi á vinnustaðnum. Sveigjanleiki er kannski það sem skiptir þessa kynslóð mestu 

máli. Kynslóð Y ætlar ekki að gefa upp á bátinn áhugamál sín vegna vinnunnar. Það, 

að vera með fastan vinnutíma, er ekki leiðin til að halda í vinnuafl af kynslóð Y. Í 

sjötta lagi ætti ekki gera ráð fyrir því að þessi kynslóð hafi sömu skoðanir á vinnu og 

vinnuumhverfi og kynslóðirnar á undan. Þannig verður það, að skilja þarfir og 

væntingar kynslóðarinnar, eitt af mikilvægustu atriðunum sem stjórnendur þurfa að 

hafa í huga, ætli þeir að halda henni á vinnumarkaði (Raines, 2003).  

Í bandarískri rannsóknargrein sem fjallað er um í NAS (2006) er talað um 7 atriði sem 

eru í megindráttum samhljóma niðurstöðum Raines (2003). Í bandarísku rannsókninni 

kemur fram, að til þess að halda starfsmönnum af kynslóð Y ánægðum í vinnu, þurfi í 

fyrsta lagi að halda gildum hennar á lofti, til að mynda með því að láta þessa 

einstaklinga finna það að þeir séu mikilvægir, leyfa þeim að tjá sig og hlusta á 

skoðanir þeirra. Ef þeir eru þátttakendur og koma að ákvarðanatöku á vinnustaðnum 

verða þeir ánægðir starfskraftar. Í öðru lagi skiptir starfsþjálfun miklu máli. Þetta er 

menntaðasta kynslóðin hingað til og til þess að hún vinni vel þarf starfssvið og 

hlutverk starfsmannsins að vera vel skýrt. Í þriðja lagi skiptir máli að kenna þessari 

kynslóð rétt vinnubrögð. Kynslóðin krefst gagnvirkni og þarf að fá viðbrögð, jákvæð 

eða neikvæð, við þeirri vinnu sem hún innir af hendi. Vinnan þarf að skipta máli fyrir 

fyrirtækið og hafa gildi fyrir einstaklinginn. Kynslóð Y bregst illa við beinum 

skipunum. Það þarf að skýra verkefnið út, ástæður þess að það þurfi að vinna það og 

hún þarf að finna að þetta verkefni sé mikilvægt fyrirtækinu. Þannig er í fjórða lagi 

mjög mikilvægt að kynslóðin finni hvað vinnan hennar hefur gefið fyrirtækinu. 

Starfsmennirnir verða að vita að þeir séu til gagns fyrir fyrirtækið. Í fimmta lagi þurfa 

stjórnendur að vera opnir og réttlátir. Þeir mega ekki líta á sig sem hinn alvitra 

stjórnanda sem veit allt best. Í sjötta lagi þurfa stjórnendur að sérhanna framabraut 



Við eigum að vera dálítið þakklát fyrir að þau vilji koma til okkar í vinnu 

 

 20 

fyrir starfsmenn sem tilheyra kynslóð Y. Það eflir þá sem starfsmenn og gerir vinnuna 

meira spennandi. Þannig verður enginn misskilingur og starfsmennirnir vita hvert þeir 

eru að fara og hvernig þeir komast þangað. Í sjöunda og síðsta lagi, þarf fyrirtækið að 

vera vel tæknivætt og fylgjast með nýjungum. Það dregur að starfsmenn af kynslóð Y 

og þeir endast vel í þannig vinnuumhverfi (NAS, 2006). 

Niðurstöður Newton (2005) eru samhljóma fyrrgreindum rannsóknum. En hann telur 

að stjórnendur þurfi að hafa fimm megin atriði í huga til þess að stjórna kynslóð Y. Í 

fyrsta lagi þarf að felast áskorun í starfinu. Í öðru lagi þarf að byggja upp persónuleg 

samskipti, læra að þekkja starfsfólkið, tala við það og hlusta á það. Í þriðja lagi skiptir 

tæknin miklu máli. Það er mikilvægt fyrir fyrirtæki að vera með innri vef sem veitir 

starfsfólki upplýsingar um gang mála í fyrirtækinu. Í fjórða lagi að sýna þeim 

peningana. Þessi kynslóð er vön að eyða og afla peninga og hún vill sjá þá peninga 

sem hún aflaði fyrir fyrirtækið. Í fimmta lagi er að þekkja hana og umbuna henni. 

Klapp á bakið er ekki nóg fyrir hana heldur verður hún að finna að hún sé vel liðin í 

fyrirtækinu og þarf að fá endurgjöf á vinnu sína. 

Niðurstöður þessara þriggja ofangreindra rannsókna eru að mörgu leyti samhljóma, 

sem bendir til að þær geti gagnast vel við skipulagningu og stjórnun fyrirtækja sem 

hafa starfsfólk af kynslóð Y innan sinna vébanda. 

Howe og Strauss (2002) segja að hver kynslóð eigi sína sögu sem skapi gildi þeirra. 

Þeir eru bjartsýnir á kynslóð Y og getu hennar og hafa komist að þeirri niðurstöðu að 

þessi kynslóð eigi eftir að verða mjög kröftug og muni endurreisa ýmis mannvæn gildi 

eins og fjölskyldugildin.  

Hira (2007) og Raines (2003) segja að kynslóð Y vilji njóta dagsins í dag vegna þess 

að fyrir henni sé morgundagurinn ekki endilega tryggur. Hryðjuverk, gróðurhúsaáhrif 

og önnur umhverfisslys hafi kennt henni að rétt sé að njóta á meðan það er mögulegt. 
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Því krefst þessi kynslóð þess að störf hennar hafi einhverja þýðingu. Þetta getur verið 

skýringin á því að unga fólkið spyr oft „af hverju“ þegar yfirmenn gefa skipanir um að 

eitthvað sé gert. Það, að ungt fólk velur frekar að vinna hjá fyrirtækjum sem sýna 

samfélagslega ábyrgð og virka umhverfisstefnu, styður þetta. Kynslóð Y vill að störf 

hennara hafi tilgang og vill vita að störfin sem hún velur muni leiða til aukins 

persónulegs þroska eða færni. Stjórnandi getur ekki sagt við kynslóð Y að hún eigi að 

gera eitthvað “af því ég segi það”. Hira (2007) og Raines (2003) segja kynslóðina geta 

unnið hraðar en hingað til hefur þekkst vegna mikils sveigjanleika, tæknivæðingar, 

jákvæðni og færni á að tileinka sér nýja hluti og hún leitar sífellt leiða sem auðvelda 

henni að vinna hraðar og betur en aðrir gera. 

Ekki eru allir á eitt sáttir um ágæti kynslóðar Y. Twenge (2006), sem hefur einnig 

rannsakað kynslóðir á vinnumarkaði, telur að kynslóð Y hafi fengið of stóran skammt 

af athygli. Hún telur að uppeldisaðferðin sem notuð var á þessa kynslóð dugi ekki og 

að ungt fólk í dag sé veruleikafirrt og ofmeti eigið ágæti og getu. Hún talar um 

kynslóð Y sem ,,Ég” kynslóðina en bókartitill hennar er einmitt „Generation Me“. 

Hún hefur fengið harða gagnrýni en á sér einnig fylgismenn sem benda á 

sjónvarpsefni eins og American Idol, máli sínu til stuðnings, þar sem berlega kemur í 

ljós að margt fólk af kynslóðinni er haldið áberandi ranghugmyndum um færni sína í 

söng og skemmtun. Raines (2003) segir hins vegar að kynslóð Y hafi virkilega þurft 

að hafa fyrir lífinu. Dagur þeirra sé fullskipaður frá morgni til kvölds. Skólaganga 

þeirra sé lengri en hjá fyrri kynslóðum og eftir skóla taki við allskonar áhugamál og 

skyldur.  

Rothberg (2006) segir að við ráðningu starfsfólks af kynslóð Y ætti að hafa 

eftirfarandi atriði að leiðarljósi: Það þurfi að huga að því hverjir það eru, sem þessi 

kynslóð lítur upp til. Einnig sé það nokkuð augljóst að hún muni skipta um vinnu eins 
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oft og hún hefur tækifæri til ef betri tilboð berast. Hún mun vilja hafa sveigjanleika í 

fyrirrúmi. Ásamt því að góð samskipti starfsmanna og yfirmanna skipta miklu máli 

fyrir einstaklinga af kynslóð Y (Rothberg, 2006). Chester (2005) telur að finna þurfi 

upp nýja aðferð við að ráða þessa kynslóð í vinnu. Hann kemur með þá tillögu, að 

starfsmannastjórar þurfi í raun ekki endilega að ráða besta fólkið, heldur það rétta í 

störfin. Hægt sé að nota persónuleikapróf til þess að finna út hverjir passa best saman 

á vinnustað og raða saman starfsmönnum með svipaðan bakgrunn, starfsreynslu og 

skoðanir, en það muni draga úr spennu milli ólíkra hópa á vinnustöðum (Chester, 

2005). Samkvæmt Hira (2007) þurfa fyrirtæki að grípa til nýrra ráða við ráðningu 

fólks af kynslóð Y. Þau þurfa að virkja alnetsnotkun á vinnustöðum og huga að 

tækninni. Einnig segir hún að leiðin að kynslóð Y sé í gegnum foreldrana og því þurfi 

stjórnendur að beita sömu aðferðum og þau hafa gert í uppeldinu eða sýna ást 

umhyggju og hvatningu ef þeir ætli að ráða hana og halda henni í vinnu. Þegar ráða á 

einstakling af kynslóð Y í vinnu er gott að hafa í huga að láta hann vita hvers er ætlast 

til af honum í vinnu. Gott er að kynna reglur fyrirtækisins og gera það ljóst að þær séu 

mikilvægar. Einnig þurfa stjórnendur að huga að þörfum kynslóðar Y með tilliti til 

sveigjanleika og endurmenntunar þegar þeir ráða einstaklinga af kynslóð Y í vinnu 

(Hacker, 2008). Í efnahagsbreytingum eins og eiga sér stað í samfélaginu í dag geta 

stjórnendur ráðið mjög hæft fólk til starfa. Þessir tímar eru góðir fyrir stjórnendur því 

þeir geta valið úr hópi umsækjenda og eiga ekki að vera hræddir við að gera kröfur til 

þeirra. Stjórnendur geta nú fyllt lausar stöður í fyrirtækjum sínum með vel hæfu fólki 

sem mun gera það að verkum að fyrirtækin styrkjast og verða hæfari á 

samkeppnismarkaði. Þetta eru tímar tækifæra fyrir stjórnendur og fyrirtæki til þess að 

ná inn vel menntuðu og hugmyndaríku vinnuafli (CB Staff Writer, 2008). Stjórnendur 

geta einnig tekið sér tíma í að ráða inn nýtt fólk þar sem þeir eru ekki lengur að berjast 

http://www.eweek.com/cp/bio/Deborah-Rothberg/
http://thehiringsite.careerbuilder.com/author/cbstaffwriter/
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um hæfustu starfsmennina. Á þessum tímum mun ráðningaferlið breytast á þann veg 

að stjórnendur geta valið úr hópi umsækjenda sem vilja fyrst af öllu fá vinnu og huga 

svo að réttindum sínum (Dikler, 2008). 

3.6 Kynslóðin á vinnumarkaði 

Kynslóð Y eru allir vegir færir og mun líklega verða sú afkastamesta á vinnumarkaði 

fyrr og síðar. Hún hefur nýjar upplýsingar á hraðbergi ólíkt fyrri kynslóðum sem 

höfðu hægvirkari upplýsingamiðla (Hira, 2007).  

Í mörg ár hafa starfsmanna- og mannauðsstjórar talað um að koma beri fram við 

vinnuafl eins og viðskiptavini. Þessi hugmynd er í anda þeirrar auknu 

viðskiptavæðingar sem fylgt hefur hnattvæðingunni þótt hún hafi ekki orðið algeng. 

Líklegt er að koma kynslóðar Y á vinnumarkað eigi eftir að ýta enn frekar undir 

sjónarmið um að starfsmenn séu einskonar viðskiptavinir líkt og í öðrum greinum, til 

dæmis þar sem litið er á sjúklinga og skjólstæðinga sem viðskiptavini. 

Þó gætu breytingar á efnahagslífinu seinkað eða dregið úr kröfum kynslóðar Y og 

seinkað þróuninni í samskiptum starfsmanna á vinnumarkaði, en eigi að síður er 

mikilvægt fyrir stjórnendur að skilja þarfir kynslóðar Y. 

3.7 Hvernig skiljum við þarfir kynslóðar Y? 

Niðurstöður McCrindle (2002) benda til að lífsmáti kynslóðar Y sé frábrugðinn fyrri 

lífsmáta og á sinn hátt einstakur. Hún er ekki með fjárhagslegar skuldbindingar en 

eyðir 70 % af tekjum sínum í skemmtanir, ferðalög og matföng (McCrindle, 2002). 

McCrindle (2002) segir að lífsmáti sé einn þriggja þátta sem veldur kynslóðabili og 

haldist í hendur við efnahagslega, félagslega og pólitíska þætti sem birtast með ólíkum 

hætti eftir aldri.  
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Í niðurstöðum McCrindle (2002) kemur fram að 94% af kynslóð Y segir að aðal 

markmið hennar sé að ljúka menntun sinni án þess að í kjölfarið fylgi áætlanir um 

störf að námi loknu. Hún hefur horft á foreldra sína vinna hörðum höndum fyrir 

húsinu, bílnum og efnishyggjuvelferð og séð afleiðingar efnishyggjunnar, skilnaði, 

fjarveru foreldra og sjúkdóma sem koma í kjölfar mikillar streitu. Þess vegna setur 

kynslóð Y vinnuna ekki í forgang og 57% aðspurðra í könnun McCrindle (2002) segja 

að það mikilvægasta í lífinu sé að láta sér ekki leiðast.  

Það er margt í boði en kynslóð Y er ekki viss um stöðu sína. Hún leitar að alvöru lífi, 

en hlustar ekki nema að talað sé við hana á þeim nótum sem hún skilur. Að eiga 

samskipti við kynslóð Y krefst þekkingar á hugsunarhætti hennar, þörfum, kröfum og 

lífsháttum (McCrindle, 2002). 

Eins og fram hefur komið hér að ofan er kynslóð Y öflugur hópur fólks sem hefur 

notið velferðar undanfarinna áratuga í uppvextinum en samtímis kynnst fjölbreytni, 

tækni og skuggahliðum framfaranna. 

Það er áskorun fyrir mannauðsstjóra að ráða fólk af kynslóð Y. Fyrirtæki hafa enn 

ekki mikla reynslu af þessari kynslóð og eru að finna út hvað hentar henni best 

(Sprague, 2008). 
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4. Rannsóknin 

Rannsóknarspurningin sem leitast er við að svara er þessi “Hvernig birtist viðhorf og 

sýn stjórnenda til kynslóðar Y“ 

 

Í þessari rannsókn er leitast við að fá innsýn inn í heim stjórnenda sem eru að ráða og 

stjórna fólki af kynslóð Y. Tekin voru viðtöl við tíu stjórnendur. Viðtölin gegna því 

hlutverki að veita upplýsingar um hvernig stjórnendur sjá fyrir sér framtíðina á 

vinnumarkaðnum með komandi kynslóð og hvernig þeir munu bregðast við kynslóð Y 

á vinnumarkaðnum. Einnig verða kostir og gallar þessa hóps, samkvæmt 

stjórnendunum tíu, skoðaðir með hliðsjón af vinnuumhverfinu. Þessi fræði eru ný af 

nálinni og því ekki til mikið af heimildum um þau.  

4.1 Aðferðafræðin 

Í rannsókninni er eigindlegum aðferðum beitt, vegna þess að viðfangsefni 

rannsóknarinnar krefst þess að fá breiðar upplýsingar, sem geta varpað ljósi á hvernig 

ólíkir stjórnendur bregðast við kynslóð Y á vinnumarkaði. Eigindlegar 

rannsóknaraðferðir er hægt að rekja langt aftur í aldir. Þær hafa verið notaðar af 

sagnfræðingum, mannfræðingum og öðrum félagsvísindamönnum í áratugi og eru 

orðnar vinsælar í markaðsrannsóknum (Taylor og Bogdan, 1998).  

Í eigindlegri aðferðafræði er áhersla lögð á orð og athuganir (Zikmund, 2000) og 

sjónum er beint að þeim skilningi sem fólk leggur í umhverfi sitt. Þessar upplýsingar 

nýtast til að leiða líkur að ákveðnum hlutum innan ramma rannsóknarinnar. Aðferðin 

er ekki notuð til að alhæfa um stóran hóp. Eigindlegar aðferðir eru tímafrekar og hafa 
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fengið á sig gagnrýni vegna þess að erfitt er að alhæfa út frá þeim (Taylor og Bogdan, 

1998).  

Þegar tekin eru hálfopin viðtöl eins og í þessari í rannsókn er að mörgu að hyggja. Í 

fyrsta lagi er nauðsynlegt að hafa góða þekkingu á viðfangsefninu og aðferðinni sem 

notuð verður við gagnaöflunina. Allur undirbúningur verður að einkennast af 

vönduðum vinnubrögðum, þar með talin öflun og meðferð gagna og framkvæmd 

gagnagreiningar. Rétt er að geta þess að samræmi milli gagna verður að vera til staðar 

og réttmæti rannsóknarinnar verður að vera í fyrirrúmi (Bryman og Bell, 2007). Ýmis 

siðferðileg vandamál geta komið upp í tengslum við viðtöl og þegar það hendir verður 

fyllsta trúnaðar gætt og slík atriði eiga ekki að koma fram í niðurstöðum 

rannsóknarinnar nema með fullu samþykki viðmælanda.  

Eigindlegur rannsakandi þarf að gera sér grein fyrir áhrifum sínum á viðtölin og 

hættunni á áhrifum sínum á niðurstöðu rannsóknarinnar og hafa í huga, að viðtöl 

gegna því hlutverki að dýpka skilning rannsakanda á viðfangsefni rannsóknarinnar. 

Í skrifum um eigindlegar rannsóknir er mikið fjallað um réttmæti, í samanburði við 

megindlegar rannsóknir og hafa ýmsir fræðimenn látið sig þetta mál varða. Graue og 

Walsh (1998) Lewis og Ritchier (2003) og Skeggs (2004) telja að réttmæti eigindlegra 

rannsókna merki „vel ígrundað“ og liggi í skipulagðri og skráðri gagnasöfnun sem 

rannsakandi vísar til og lesandi getur notað til prófunar. Ýmsir fræðimenn telja betra 

að nota hugtök eins og staðfestingu (e. verification), trúverðugleika (e. Credibility) (e. 

plausibility) og framseljanleika (e. transferability) í stað réttmætis, því þau lýsi betur 

vinnubrögðum eigindlegra rannsókna (Creswell, 1998).  

Creswell (1998), Lincoln og Guba (1985) og Wolcott (1994) benda á, að réttmæti 

eigindlegra rannsókna vísi til þess, að fyrirfram ákveðið viðfangsefni sé rannsakað, 

það skilgreint nákvæmlega, réttra gagna sé aflað og þau metin og túlkuð. Réttmæti 



Við eigum að vera dálítið þakklát fyrir að þau vilji koma til okkar í vinnu 

 

 27 

eigindlegra rannsókna felst fyrst og fremst í vönduðum vinnubrögðum (e. pragmatic). 

Í öðru lagi beinist réttmætið að forsendum (e. presumtions) rannsókna sem þurfa að 

liggja fyrir áður en rannsókn hefst og vera skýrt afmarkaðar. Í þriðja lagi þarf að ríkja 

samhljómur (e. concurrence) milli þeirra þátta sem rannsakaðir eru. Auk þessa er 

mikilvægt að huga að réttmæti inntaks, uppbyggingu, skipulagi, sýnileika þýðis og 

niðurstaða til að styrkja allsherjar réttmæti eigindlegra rannsókna (Wolcott, 

1990;1994). 

Strauss og Corbin (1998) telja unnt að efla réttmæti eigindlegra rannsókna með 

beinum tilvísunum í gögnin, skýrri hugtakamyndun, tengingu hugtaka og að 

breytileikinn í gögnum sé bæði gagnsær og skýr. Mikilvægt er að hafa allt 

rannsóknarferlið undir smásjá og gæta þess að tengsl rannsakanda við þátttakendur 

séu skýr. Creswell (1998) telur að ef eigindleg rannsókn uppfylli ofangreind skilyrði 

verði flokkar vel þróaðir, þéttir og tengdir og gefi raunsanna mynd af fyrirbærunum 

sem verið er að rannsaka. Í þessari rannsókn eru ofangreind atriði höfð að leiðarljósi 

við greiningu gagnanna.  

Ekki þykir síður mikilvægt fyrir réttmæti eigindlegra rannsókna að höfundi takist vel 

upp í að kynna rannsóknina, skilningi sínum á henni, túlkuninni og niðurstöðum. Um 

þennan þátt segja Lewis og Ritchie (2003) að innra réttmæti eigindlegra rannsókna 

felist í því að höfundar tékki gögnin af. Leiði fram tilgátur af einum hluta gagnanna 

og prófi þær með öðrum. Skoði gögnin frá mismunandi sjónarhornum, tilfellum og 

einstaklingum og beri allt saman. Að sama skapi telja Lewis og Ritchie (2003) að ytra 

réttmæti eigindlegra rannsókna felist fyrst og fremst í margprófunum sem auka 

gagnsæi rannsókna og nákvæmni niðurstaða. Til þess að tryggja réttmæti þessarar 

rannsóknar eru gögnin kerfisbundin, vísað er beint í þau, stöðugum samanburði beitt, 

bæði innan gagna og við kenningar og aðrar rannsóknir. 
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Það er ýmsum vandkvæðum bundið að endurtaka eigindlegar rannsóknir þannig að 

sömu niðurstöður fáist en hægt er að líkja eftir þeim (e. replicate) og fá svipaðar 

niðurstöður. Í eigindlegum rannsóknum er fremur talað um staðfestingargildi (e. 

confirmability) en áreiðanleika (Lewis og Ritchie, 2003), að viðbættum hugtökunum 

trausti eða trúverðugleika (e. trustworthyness), samræmi (e. consistency) (Robson, 

2002) og ráðvendni (e. dependability) (Lewis og Ritchie, 2003). Til þess að styrkja 

áreiðanleika þessarar rannsóknar er leitast við að lýsa rannsókninni og 

framkvæmd hennar nægilega vel til þess að auðveldlega megi líkja eftir henni. Í 

kaflanum ,,Aðferð” hér á eftir eru nákvæmar lýsingar á ferli, framkvæmd, gagnaöflun 

og gagnagreiningu þessarar rannsóknar sem ættu að nægja til þess að líkja megi eftir 

henni, þó með þeim fyrirvara að aðrir einstaklingar og aðrar aðstæður munu 

óhjákvæmilega hafa áhrif. Kjarninn í niðurstöðum eigindlegra rannsókna er leiddur af 

(e. deductive) merkingunni sem rannsakandi dregur út úr gögnunum. Öryggi afleiddra 

niðurstaða felst í tengingum frumatriða, vídda, þátta og sviða sem hægt er að setja í 

samhengi við veruleika utan hópsins og aðstæðna sem eru rannsakaðar (Lewis og 

Ritchie, 2003).  

4.2 Aðferð 

Rannsóknaraðferðin sem beitt er í þessari rannsókn byggist á hálfopnum viðtölum. 

Talið var nægilegt að fá upplýsingar frá 10 þátttakendum til að fá skýra mynd af 

hugmyndum stjórnenda stórra fyrirtækja um kynslóð Y á vinnumarkaði. 

4.3 Þátttakendur 

Í rannsókninni tóku þátt tíu stjórnendur fyrirtækja sem hafa allir góða reynslu af 

starfsmannastjórnun. Þetta eru einstaklingar sem hafa unnið lengi í greininni, en 

þekkja mismunandi vel muninn á kynslóðunum á vinnumarkaðnum og starfa hjá 
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ólíkum fyrirtækjum, til þess að fá breiðar upplýsingar út úr viðtölunum. 

Stjórnendurnir sem valdir voru eiga það allir sameiginlegt að stjórna stórum 

fyrirtækjum. Þeir voru valdir með hentugleika úrtaki og snjóboltaaðferð sem er þannig 

að einn viðmælandi bendir á annan, og svo koll af kolli þar til nægilegur fjöldi hefur 

náðst.  

Þátttakendur rannsóknarinnar voru á aldrinum 30 – 60 ára og eru allir með 

háskólamenntun að baki fyrir utan einn sem er iðnmenntaður. Tveir af 

þátttakendunum hafa titilinn skólastjóri, einn hefur titilinn framkvæmdarstjóri, fimm 

hafa titilinn mannauðsstjóri eða starfsmannastjóri, einn hefur titilinn 

yfirmatreiðslumaður og einn titilinn sviðsstjóri. Allir þátttakendurnir sjá um 

starfsmannahald og hafa því flestir skoðun á kynslóð Y á vinnumarkaði.  

4.4 Gerð spurningaramma fyrir viðtölin 

Fyrir hálfopin viðtöl er saminn spurningarammi sem rannsakandi heldur sig við 

meðan á viðtali stendur (Taylor og Bogdan, 1998). Í viðtölunum í þessari rannsókn 

var stuðst við 18 spurningar (sjá viðauka 2), sem allar tengjast 

rannsóknarspurningunni. Kastljósinu er beint að því hvernig stjórnendur hyggjast 

komast til móts við þarfir nýrrar kynslóðar á vinnumarkaði. Tilgangurinn með þessum 

spurningum er meðal annars að kanna hvert er viðhorf og hver er sýn stjórnenda til 

kynslóðar Y. 

4.5 Viðtöl 

Rætt er um hlutverk stjórnenda og hvernig þeir hugsa um það hvernig bregðast skuli 

við kynslóð Y á vinnumarkaðnum og hverja telja þeir vera kosti og galla þessara hóps 

með hliðsjón af vinnuumhverfinu. Öll viðtöl voru hljóðrituð og afrituð og nöfnum 

viðmælanda breytt til að tryggja nafnleynd og að ekki sé unnt að rekja upplýsingar til 
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þeirra og það á einnig við um heiti fyrirtækja. Hvert viðtal tók 40 – 60 mínútur og 

voru þau um 200 síður í allt. 

4.6 Framkvæmd 

Áður en fyrsta formlega viðtalið var tekið var það prófað á einum viðmælanda. Að því 

loknu var það lesið yfir og spurningar slípaðar til eftir ábendingar viðmælandans.  

Óskir um viðtöl fóru fram í tölvupósti og þegar samþykki hafði borist og 

tímasetningar ákveðnar, fór rannsakandi á vinnustað viðkomandi til að taka viðtölin 

Öll viðtölin voru hljóðrituð og afrituð. 

Gögnin voru svo greind og notuð þemu í greiningunni. Stjórnendurnir fengu allir 

beiðni um þátttöku í gegnum tölvupóst með sérstöku bréfi (sjá viðauka 1) og líka 

símleiðis. Viðtölin voru tekinn á vinnustöðum stjórnenda. Öll viðtöl voru tekin upp á 

upptökutæki með samþykki viðmælenda og svo afrituð af rannsakanda. Þegar afritun 

viðtalanna var lokið hófst greiningarvinna sem fólst í því að ákveðin þemu voru valin 

til að varpa frekara ljósi á rannsóknarspurninguna, sem lagt var upp með í byrjun. 

Gerð voru greiningarblöð þar sem kóðunin átti sér stað. Framkvæmd greiningarinnar 

fólst í að öll viðtölin voru lesin nokkru sinnum og samtímis leitað að þemum sem 

komu fram í viðtölunum. Þemun eiga að varpa ljósi á þá þætti sem helst komu fram í 

máli viðmælenda rannsóknarinnar. 

4.7 Gagnagreining 

Viðtölin voru greind eftir hefðbundnum eigindlegum aðferðum. Gögnin voru 

marglesin og leitað að þemum til að kortleggja hvernig stjórnendur muni bregðast við 

kynslóð Y á vinnumarkaðnum og hverja telja þeir vera kosti og galla hennar með 

hliðsjón af vinnuumhverfinu. Eftir þemagreininguna var hvert og eitt þema fínkembt, 

rauðir þræðir dregnir út og felldir saman eða aðgreindir eftir því sem gögnin gáfu 
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tilefni til. Leitað var að samstæðum og andstæðum. Leitað var að atriðum sem tengjast 

rannsóknarspurningunni? 

Niðurstöður greiningarinnar byggjast á lýsingum þátttakenda eins og þær koma fram í 

gögnunum. Samstæður mynda þemu en andstæður lýsa frávikum frá þeim. Við 

greininguna skapast heildarmynd eða mynstur sem lýsir sameiginlegum atriðum, 

skörun og sundurgreiningu sem nýtist til að móta líkan af rannsóknarspurningunum.  
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5. Niðurstöður rannsóknarinnar 

5.1 Þema nr. 1 

Umhugsunarefni stjórnenda 

Í þessum kafla er fjallað um tryggð og hollustu, skort á reynslu og tækifæri til að 

öðlast hana, óraunhæfar væntingar til vinnu og réttindi í vinnu hjá kynslóð Y. En 

þessir þættir hafa verið umhugsunarefni fyrir stjórnendur með komu kynslóðar Y á 

vinnumarkaðinn, þó á mismunandi hátt. 

 

5.1.1 Tryggð og hollusta 

Viðtölin leiddu í ljós að flestir viðmælendurnir sögðu það mikið áhyggjuefni hvernig 

kynslóð Y liti á þætti eins og tryggð og hollustu á vinnustað. Þeir sögðust flestir 

greina mikinn mun á tryggð og hollustu á milli kynslóða þó svo að einhverjir hafi ekki 

talið mikinn mun þar á. Í rauninni vildu þeir meina að tryggð og hollusta væri að 

hverfa með komu nýrrar kynslóðar á vinnumarkað og að virðingaleysi við vinnuna 

væri að aukast.  

 

Einn stjórnandinn sagði, þegar talað var um tryggð, að yngri kynslóðin mætti ekki til 

vinnu ef þeim væri boðin betri staða annarstaðar. Á þessum vinnustað er fólk með 

grunnskóla- og stúdents/iðnmenntun í miklum meirihluta. Hann sagði: 

 

....Ungt fólk ræður sig í vinnu og það telur að því sé algjörlega frjálst að ganga út 

daginn eftir á meðan eldra fólk lítur þannig á að það sé að axla ábyrgð með að mæta 

í vinnuna ef það er búið að ráða sig. Það hleypur ekki í burtu, það lætur þig vita með 
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góðum fyrirvara. Það er eðlismunur á þessu tvennu. Það er vegna þess að mín 

kynslóð er trygg og holl í vinnu. Við metum vinnuna og vitum að hún er ekki 

sjálfgefin. 

 

Annar stjórnandi í fyrirtæki, þar sem starfar fólk með grunnskóla-, stúdents- og 

háskólamenntun, segir mikinn mun á hollustu og tryggð eftir kynslóðum eða eins og 

hann orðar það. 

 

....Já það er mikill munur á hollustu og tryggð eins og ég sagði áðan. Þeir eldri eru 

miklu tryggari en þeir yngri. Þó finnst mér eldri kynslóðin vera tilbúnari til að vinna 

meiri yfirvinnu heldur en yngri kynslóðin. Þetta breytist eflaust núna í kreppunni. 

 

Einn stjórnandinn, sem stjórnar fyrirtæki þar sem menntunarstig er lágt, segir að það 

sé sjáanlegur munur á tryggð milli kynslóða. Hann talar um að erfitt hafi verið fyrir 

fyrirtækið sitt að fá inn sumarstarfsfólk á eðlilegum launum. Starfsmenn sem ráðnir 

voru, hefðu ekki mætt í vinnu þegar þeir áttu að mæta og ekki látið neinn vita að þeir 

hefðu fengið betra tilboð annarstaðar frá. Og segir svo: 

 

....Það er alveg sjáanlegur munur. Ég get kannski ekki sagt það um þá sem eru hér 

inni hjá mér. En munurinn er sá að það hefur verið verst að reyna að fá sumarfólk inn 

í fyrirtækið á okkar launum. Það er mesta krafan hjá skólafólkinu vegna þess að þau 

eru í skóla og oft í viðskiptafræði og krafan er þannig að ef ég fæ ekki þessi laun þá 

kem ég ekki. 
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Annar taldi vera sjáanlegan mun á hollustu eftir menntun unga fólksins. 

Vinnustaðurinn er mjög blandaður en flestir hafa stúdents- og háskólapróf. Hann 

talaði um að yngra fólkið skilgreinir sig frekar eftir menntun heldur en eftir vinnustað. 

Hann segir það vanta hjá yngri kynslóðinni að hún skilgreini sig eftir fyrirtækjum sem 

hún vinnur hjá. Eða eins og hann orðaði þetta:  

 

....Já þetta er kannski þannig að fólk skilgreinir sig meira eins og t.d. “Ég er 

viðskiptafræðingur.”  

Fólk segir að yngri kynslóðin sé síður fyrirtækisfólk heldur séu þau frekar 

einstaklingar. En svo erum við með alveg gallharða fyrirtækis einstaklinga sem koma 

hingað. Fáninn er strax komin á loft þannig að það er voða gaman að geta séð 

metnað í því hjá unga fólkinu þegar það gerist. 

 

Einn stjórnandinn segir að yngri kynslóðin sé ekki jafn trygg sínu fyrirtæki og eldri 

kynslóðin. Hann telur að hún hiki ekki við að hætta í vinnu ef hún fær betra boð frá 

öðrum vinnuveitenda. Hann segir: 

 

....Þessir eldri eru klárlega tryggari og þeir eru ekki síðri starfsmenn, þeir afkasta 

jafnvel meiru. Þessi y kynslóð er klárlega að hlaupa oftar til fyrir 50 þúsund kall og 

50 þúsund kall eða fyrir einhver fríðindi eða kunningsskap fyrir skjótari gróða. 

 

Einn segir að eldri kynslóðin staldri lengur við á vinnustaðnum. Hjá honum vinnur að 

mestu háskólagengið fólk. Hinsvegar telur hann að frumkvæði yngri kynslóðarinnar 

sé meira og hún sé öruggari með sig í vinnu. 
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....Já ég finn mun á því að eldri kynslóðin staldrar lengur við í starfi og hjá mér eru 

margir með háan starfsaldur. En ég finn líka hvað unga fólkið er miklu meira til í að 

taka að sér verkefni og stýra þeim. Þau eru líka öruggari með sig. 

 

Annar stjórnandi talar um að tryggðin hafa minnkað með árunum. Með auknu góðæri 

hafi þessir þættir minnkað í vinnu hjá fólki. Hjá honum starfar fólk með grunnskóla-, 

stúdents- og háskólapróf. Hann lýsir því svona: 

 

....Það er löngu liðin sú tíð að fólk réði sig hjá ákveðnu fyrirtæki og var hjá því 

fyrirtæki alla ævina. Við erum ekki í svoleiðis umhverfi lengur. En það myndast 

sálfræðilegur samningur eða einhverskonar gagnkvæmar kröfur um hollustu eða 

tryggð á vinnustað. Ég held bara almennt séð að með aukinni velmegun, almennari, 

fjölþættari menntun og eftirspurn eftir vinnuafli eins og hefur verið undanfarin ár þá 

hafi það verið mjög erfitt að halda í fastheldni fólks eða við getum kallað það tryggð 

við vinnuveitenda. 

 

Enn einn stjórnandinn segir að samfélagsvitundin hafi farið minnkandi með nýrri 

kynslóð. Hjá honum starfar fólk með háskólamenntun, iðnmenntun og 

grunnskólapróf. Það gerir sér ekki grein fyrir mikilvægi þess að stunda störf eins og 

sjálfboðastörf og sjá ekki möguleika á reynslu við svoleiðis starfsemi. En það er aftur 

á móti flinkara í þátttöku lýðræðis eða þessari svokölluðu hópavinnu og að aðlagast 

hópum. Hann segir: 

 

....Þú getur eiginlega séð að ungt fólk í dag tekur minni þátt í starfi stjórnmálaflokka 

en áður. Það eru ekki margir sjálfboðaliðar. Nú hafa Íslendingar til dæmis verið með 
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mjög sérstakt dæmi sem heitir Hjálparsveit skáta. Ég held að það sé alveg ljóst að 

svona þátttaka í samfélagslegum verkefnum, allavega er mín tilfinning sú, að hún sé 

minni hjá þeim sem eru yngri heldur en þeim sem eru eldri. Hinsvegar á móti þá eru 

yngra fólk flinkara í þátttöku lýðræði.  

 

Annar stjórnandi talar um virðingarleysi fyrir vinnunni með því að vera sífellt að 

sinna persónulegum erindum á vinnutíma en hjá honum starfa bæði faglærðir 

einstaklingar með háskólapróf og ófaglærðir einstaklingar með minni menntun. Hann 

segir: 

 

....Virðingaleysi fyrir vinnu hefur aukist eða svo ég orði þetta á annan hátt. Virðing 

fyrir vinnu hefur minnkað og virðing fyrir því að hafa vinnu og halda í vinnuna sína 

hefur minnkað. Yngra fólkið greini ég meira að fari meira frá og mætir verr. Þau eru 

meira heima útaf veikindum eða einhverju slíku, jafnvel sinnir meira persónulegum 

erindum í vinnunni, svarar í símann eða skreppur á msn-ið á vinnutíma. 

 

Einn stjórnandanna taldi hinsvegar engan mun á kynslóðum þegar talað var um 

hollustu og tryggð. Hann sagðist ekki hafa orðið var við mun á sínum vinnustað. Hann 

hélt jafnvel að það tengdist faginu en hjá honum starfar iðnmenntað fólk. Hann sagði: 

 

....Nei ekkert sérstaklega, nei en samt var það miklu meira hér áður fyrr að fólk var 

tryggt fyrirtækinu og svoleiðis. En tryggðin í mínu fyrirtæki er mjög góð. 

 

Þegar viðmælendur eru spurðir út í hollustu þá eru þeir flestir sammála um að hún hafi 

minnkað til muna með kynslóðum. Þeir segja flestir að hollusta við fyrirtækin sé ekki 
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sú sama og áður og hollusta við vinnuna fari minnkandi. Í dag er eins og unga fólkinu 

finnist það sjálfsagt að vera með vinnu og það telur að atvinnurekandinn eigi að vera 

ánægður með að hafa þau í vinnu. Eða eins og einn stjórnandinn, orðaði þetta:  

 

....Ungt fólk, það lítur þannig á að við sem erum atvinnurekendur eigum að vera 

dálítið þakklát fyrir að þau vilji koma til okkar í vinnu. Núna erum við allstaðar að 

láta fólk vita af því að það séu biðlistar af fólki sem vill fá vinnu og við erum byrjuð 

að sjá, greina breytingu í mætingu og fleira. Það er merki um að hollusta aukist í 

þessari tíð. 

 

Annar stjórnandi talaði um að hollustan væri auðvitað ekki eins mikil og hún hefði 

verið en í rauninni væru þetta uppeldislegar afleiðingar frá fyrri kynslóðum þar sem 

ungu kynslóðinni hafi ekki verið kennd hollusta eða tryggð við neitt. Hjá þessum 

stjórnanda vinnur að langmestum hluta fólk með háskólapróf. Einnig starfar þar fólk 

með stúdents- og grunnskólapróf. Hann segir: 

 

....Þau eru vel af guði gerð þó þau vanti hollustu en það er vegna þess að það hefur 

ekki verið óskað eftir henni við þau. 

Þau hafa ekki verið sett í þær aðstæður. Við lifum í samfélagi með einstaklings-

áherslur. Það er talað um einstaklingsmiðað nám í dag en það helgast af því að 

einstaklingurinn á að koma sér áfram og vinna með sínar sterku hliðar. 

Þetta er bara búið að vera markviss stefna í uppeldismálum vesturlanda undanfarin 

ár. 
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Þessi sami stjórnandi telur að það sé á okkar ábyrgð að kenna þeim sem yngri eru rétt 

og góð vinnubrögð. Hann segir það vera á ábyrgð stjórnandans hvað hann fái út úr 

starfsfólkinu sínu eða eins og hann segir: 

 

....Það þarf að kenna þeim að byggja upp á góðri íslensku svona loyalitet, svona 

hollustu.  

Það þarf að kenna þeim hollustu gagnvart vinnustaðnum og það er hlutverk 

stjórnanda. Ef hann nær því ekki þá tapar hann ávinningi í þessari miklu starfsfærni 

og hæfileikum unga fólksins. Hann þarf að ná því að þau láti sig varða meira 

vinnustaðinn ekki bara starfstöðina sína, tölvuna sína og stólinn sinn. 

 

Einn viðmælendanna talaði um vinnustað sinn eins og stoppistöð eða biðstöð og hann 

telur að hjá honum sé ekki að finna hollustu hjá yngri kynslóðinni. Hjá þessum 

stjórnanda vinnur margt fólk sem er nýkomið úr menntaskóla eða á leiðinni í 

menntaskóla. Á skrifstofunni vinnur einnig fólk með háskólapróf. Einnig vinnur 

margt grunnskólagengið fólk hjá honum. Hann segir: 

 

....Eins og ég sagði áðan þá er miklu meiri tryggð hjá eldri kynslóðinni og hollustan 

er mjög lítil hjá yngri kynslóðinni. 

Þau horfa bara til mjög skamms tíma og í okkar tilfelli þá hef ég oft hugsað um starfið 

sem biðstöð hjá þeim. Þau koma til okkar í einhvern smá tíma því þau vita ekki hvað 

þau ætla að gera til framtíðar en ætla svo í skóla eftir einhvern tíma. Sum ílengjast 

hjá okkur en þetta er bara svona eins og biðstöð fyrir þeim. 
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Sami stjórnandi talar um að yngri kynslóðin telji hvert starf vera stökkpall því 

hugsunin sé alltaf að gera eitthvað annað í framtíðinni eða eins og hann orðar þetta. 

Það geti líka verið ástæðan fyrir því að þau stoppi stutt við í störfum. 

 

....Já hugsunin er líka kannski svolítið þannig að þetta er bara stökkpallurinn minn til 

þess að komast í annað starf. 

 

Annar stjórnandi telur minni hollustu tengjast menntun yngri kynslóðarinnar eða að 

offramboð starfa hafi gert það að verkum að fólk sé ekki eins hollt sínu fyrirtæki eins 

og áður. Hjá þessum stjórnanda starfar fólk með grunnskóla-stúdents og háskólapróf. 

Hann segir: 

 

....það er þessi minnkandi hollusta yngri starfsmanna við fyrirtækið. Það er kannski 

vegna þess að fólk er fjölmenntaðra nú en áður. Einnig eru fleiri nokkuð vel 

menntaðir og geta sinnt fjölþættari störfum heldur en áður fyrr þegar menn menntuðu 

sig í eitt starf og voru í því alla ævi. Fjölþættari og almennari menntun og síðan mikil 

eftirspurn eftir vinnuafli hefur skapað það sem menn hafa stundum kallað minni 

hollustu á vinnustað. 

 

Sami stjórnandinn telur hollustu vera tengda lífssýn yngri kynslóðarinnar um að takast 

á við ný og ögrandi verkefni. Þau geti ekki staldrað við og ætlað sér að sinna 

einhverju einu starfi alla ævi. Hugsunin er alltaf að bæta við sig og gera eitthvað nýtt. 

Hann segir: 
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....Þetta er lífssýn sem ungt fólk hefur í dag að komast í eitthvað sem er meira ögrandi 

fyrir þau. Það segja margir að hugsunin hafi breyst frá því sem áður var. Ég er ekki 

að segja að þeir séu verri starfsmenn, alls ekki, en þetta er lífssýn sem ungt fólk hefur 

í dag að komast skrefinu lengra. 

 

Stjórnendurnir virðast flestir vera sammála um að hollusta og tryggð á vinnumarkaði 

fari minnkandi með komu kynslóðar Y á vinnumarkaðinn. Þeir telja flestir að 

hugsunarhátturinn sé þannig, að ef fyrirtækið gerir þetta ekki fyrir mig, þá verð ég að 

fara eitthvað annað. Einnig segja þeir að starfsmenn af þessari kynslóð hafi ekki í 

huga að stoppa lengi við á sama vinnustað heldur vilji þau frekar elta tækifæri sem 

bjóðast í vinnuumhverfinu. Stjórnendurnir telja að þetta sé erfitt fyrir starfsumhverfið 

þar sem há starfsmannavelta hjá fyrirtækjum skapist vegna þessa. Einn stjórnandi 

telur hollustuna hinsvegar ekki hafa minnkað í fyrirtækinu hjá honum með tilkomu 

kynslóðar Y, en hann telur það geta verið vegna þess að á hans vinnustað vinnur 

aðeins faglært fólk sem menntar sig markvisst til þess að vinna við þau störf sem hann 

býður upp á.  

 

5.1.2 Skortur á reynslu og nauðsyn þess að skapa þeim færi á að öðlast hana. 

Margir viðmælendanna tala um skort á reynslu hjá þessari yngri kynslóð. Þeir eru allir 

sammála um að geta þeirra á bókina sé mjög góð en hinsvegar vegi það ekki á móti 

þeirri reynslu í vinnu sem fyrri kynslóðir höfðu vegna ábyrgðar sem þau tóku þá til 

dæmis á heimili sínu. Þessir þættir séu ekki eins áberandi núna og áður.  

 

Einn stjórnandinn sem hefur starfsfólk með grunnskólapróf, menntaskólapróf og 

háskólapróf í vinnu orðaði þetta svona: 
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....Reynsla þeirra er gagnlausari þar á ég við að þau eru með fína menntun þau eru 

að koma út úr framhaldsskóla með alveg bærilega menntun þau eru vel upplýst um 

heiminn í kringum sig og hafa ferðast mikið. Þau eru á netinu að fylgjast með fréttum 

en þau hafa litla reynslu af veruleikanum og það er veikleikinn þeirra. Ég man eftir 

því þegar ég var að byrja sem stjórnandi og kannski kom einhver 20 ára starfsmaður 

sem var með reynslu af því að vera með barn. Hún kom kannski úr stórum 

systkinahópi og var bara vön að þurfa að vinna og hafa fyrir hlutunum og bjarga sér. 

Hafa ráð undir rifi hverju. Krakkar í dag hafa ekki þessa reynslu en þau hafa meiri 

þekkingu á bókina og eru upplýstari en þau eru miklu reynsluminni og það er ekki 

gott. 

 

Sami stjórnandi segir einnig að það, að hafa menntun, sé ekki endilega betri kostur en 

að hafa reynslu. Hann segir: 

 

....Það er alls ekki sjálfgefið að þau viti meira. En það hefur enginn sýnt mér fram á 

það að ef fólk viti meira að það geri heiminn eitthvað betri. Ég segi nú stundum að 

fólk mætti vita svolítið minna en hafa reynt meira. 

 

Annar stjórnandi segir að sú reynsla sem starfsmaður öðlist við vinnu sé ekki sú sama 

og starfsmaður öðlist í skóla. Því sé það ekki endilega menntunin sem hann horfi á við 

ráðningu fólks heldur jafnvel frekar reynslan sem fólkið hefur. Í hans fyrirtæki er 

menntunarstigið ekki hátt. Hann segir: 

 

....Ég held að vera nýkomin út úr skóla og vera búinn að vera á vinnumarkaðnum í 

einhvern tíma það er ekki saman að jafna að vera búin að læra eitthvað á bókina og 
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hafa reynsluna. Maður hefur lært það svolítið í gegnum tíðina að horfa ekki á 

einhverja gráðu þú veist að horfa frekar jafnvel á reynsluna því að það er alveg jafn 

mikilvægt. 

 

Einn stjórnandinn segir að þó svo að yngri kynslóðin sé reynslulítil verði að gefa 

henni tækifæri til þess að spreyta sig. Ekki megi gleyma að þetta sé nú kynslóðin sem 

muni taka við af þeim eldri og þar af leiðandi bæri fólki skylda til að skóla þau vel. 

Hann telur að stjórnendur verði að líta á það sem skyldu sína að ráða inn fólk sem 

hefur ekki reynslu af störfum því að annars muni þau ekki öðlast hana. Þarna starfar 

að mestu háskólagengið fólk einnig fólk með stúdents- og grunnskólamenntun. Hann 

segir: 

 

....Þetta er kynslóð sem að ekki hefur þurft að leggja hart að sér til þess að komast í 

gegnum lífið hún hefur aðra sýn en það þýðir ekki það að hún sé lítils virði eða hún sé 

léttvæg. Hún er svona úrvals hross. Já vel ræktuð en þurfi aðra tamningu og það er 

eiginlega hlutverk okkar að átta okkur á því að við lítum ekki niður á þau af því að 

þau hafi svo litla reynslu innan gæsalappa þau viti svo lítið hvernig lífið er. 

 

Annar stjórnandi talar einnig um mikilvægi þess að gefa yngri kynslóðinni kost á að 

spreyta sig í starfi. Hann telur að ef við gefum henni ekki sóknarfæri þá öðlist hún 

ekki þá reynslu sem mikilvægt sé fyrir hana að hafa þegar kemur að henni að vera 

stjórnendur og annað. Hann segir: 

 

....Ég held náttúrulega að það sé rosa mikilvægt fyrir fyrirtæki að gefa þessari yngri 

kynslóð tækifæri vegna þess að það eru jú þau sem að ætla að taka við af okkur. Ekki 
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það að ég sé 70 ára sjálfur en þau koma inn og taka við af okkur. Og við þurfum 

umfram allt að gefa þeim tækifæri og þau aftur á móti að gefa þessum eldri 

fyrirtækjum tækifæri á að vera þau sjálf ekki breyta því sem að virkaði hjá 

fyrirtækjunum og setja þau í eitthvert nútíma box heldur leyfa þeim að ganga eins og 

þau hafa gert í einhvern tíma. Þau verða að læra að þekkja fyrirtækið fyrir 

breytingar. Gefa þessu tækifæri á báða bóga 

 

Annar stjórnandi segir að hver kynslóð markist af mismunandi reynslu sem hún verði 

fyrir í lífinu og þá á hann við hvaða stórviðburðir hafi verið í lífi fólks yfir ævina eins 

og Víetnamstríðið var hjá uppgangskynslóðinni og svo framvegis. Hann telur yngri 

kynslóðina verið alda upp í nokkurskonar bómull og lítið sem ekkert hafi gerst á 

þeirra ævi sem skipti máli og því sé reynsla þeirra ekki nógu góð fyrir 

vinnumarkaðinn. Hjá honum starfar fólk með grunnskóla-, stúdents- og háskólapróf. 

Hann segir:  

 

....Hver kynslóð markast af sinni reynslu. Ég held að það sé svolítið einkenni á svona 

yngra fólki að fólk er mjög sjálft upptekið kannski út af batnandi kjörum í lífinu þau 

eru sjálfmiðuð. Maður tekur eftir því á vinnustöðum þegar maður er með ungt fólk og 

svo eldra og lífsreyndara að það veit betur, það er búið að reyna margt og það er 

kannski bara eðlilegt en ef eitthvað er þá held ég að það hafi frekar aukist en hitt. 

 

Flestir stjórnendurnir telja kynslóð Y vera reynslulitla á vinnumarkaði. Þeir segja að 

reynslan sé mikilvæg en þó telja nokkrir að það sé mun mikilvægara fyrir stjórnendur 

að gera ráð fyrir reynsluleysi kynslóðarinnar og gefa henni tækifæri á að bæta úr því. 

Hinsvegar markast kynslóðir af reynslu og taka verður tillit til þess að kynslóð Y 
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hefur alist upp við góðæri og mikla möguleika á menntun og þar af leiðandi ekki 

unnið eins mikið fyrir sér eins og kynslóðirnar á undan. 

Einn stjórnandi talar um að hann horfi ekki mikið á menntun, heldur hugsi frekar um 

reynslu, þegar hann ræður starfsfólk inn í fyrirtækið, því hann telji reynsluna á 

vinnumarkaði vega þyngra heldur en menntun einstaklinga. 

 

5.1.3 Óraunhæfar væntingar og réttindi kynslóðar Y 

Flestir stjórnendurnir eru sammála um að yngri kynslóðin hafi óraunhæfar væntingar 

til vinnu. Einnig nefndu þeir að yngri kynslóðin hefði mikla þekkingu á réttindum 

sínum í starfi. Þeir segja allir að þetta sé eitthvað sem þeir hafi ekki séð áður hjá fyrri 

kynslóðum en tala um að auðvitað sé þetta gott á sinn hátt. Hinsvegar segja þeir að 

þegar réttindin verða meiri heldur en skyldurnar í vinnunni þá megi fara að skoða 

málin. Flestir telja þó að það sé ekkert nema gott mál að fólk þekki sín réttindi. 

 

Einn stjórnandinn orðaði þetta svona. Hjá honum starfar fólk með grunnskóla-, 

stúdents- og háskólapróf: 

 

....Þetta held ég að geti tengst þessu skandínavíska velferðar viðhorfi að við erum 

búin að vera með stéttarfélög og heilu hópana í vinnu við að auka stöðugt kröfur 

þeirra sem starfa og þau réttindi sem að hafa unnist eru miklu meiri heldur en 

skyldurnar sem að koma á móti.  

 

Einnig talar þessi sami stjórnandi um að fólk sé búið að missa svolítið sjónar á 

markinu eða segir: 

 



Við eigum að vera dálítið þakklát fyrir að þau vilji koma til okkar í vinnu 

 

 45 

....Ég held að við séum búin að missa einhverjar sjónir á markinu og það má kannski 

lýsa þessu með því að horfa til þess viðhorfs að vinna er böl. Það að hætta snemma 

að vinna, fá langt sumarfrí, lengja jóla frí og páska frí, geta hætt um hádegi á 

föstudögum og geta farið snemma á eftirlaun. Þetta eru eftirsóknustu markmiðin hjá 

unga vinnuaflinu í dag.  

 

Annar stjórnandi með starfsfólk í vinnu sem hefur stutta skólagöngu talar um að erfitt 

sé fyrir vinnuveitendur og fyrirtæki að gera starfsfólki til geðs eins og til dæmis með 

því að veita þeim umbun fyrir vel unnin störf. Hann segir: 

 

....Það er svo erfitt að gera fólki til geðs því að það er orðið svo góðu vant og það 

bara fær og fær en ekki það að það eigi það ekki skilið því að það skilar alveg sínu en 

það er bara svo erfitt að koma því á óvart. 

 

Þessi stjórnandi segir líka að þessi unga kynslóð sé meira meðvituð um rétt sinn en 

eldri kynslóðir, sérstaklega þeir sem eru í háskólanámi. 

 

....Nei þau eru kannski meira meðvituð um sinn rétt og það fer svolítið eftir því í 

hvaða námi þau eru. Við erum búin að vera hérna með lögfræðinema í starfi. Þeir 

koma hérna inn sem sumarstarfsmenn og ætla nú bara alveg að hafa sinn rétt á 

hreinu. En svo aftur á móti jafnaldri þessara fólks sem vinnur kannski hérna í 

varahlutum á lager er bara alveg sveittur allan daginn, skilur þú, maður oft bara 

heyrir ekki frá þeim. Já þannig að það er munur á. Ég held að það sé bara munur á 

menntun þessa unga fólks hvaða kröfur það setur. 
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Annar stjórnandi talar um að yngri kynslóðin hafi ekki mikinn áhuga á að gera allt 

sem fellur undir þeirra starf. Þau geri aðeins það sem þau telja að tilheyri sér og geri 

ekki hluti sem þau telji vera í verkahring einhvers annars. Hjá þessum stjórnanda 

starfar fólk með mismunandi menntun, bæði háskóla-, stúdents- og grunnskólapróf. 

Hann segir: 

 

....Þau eru meira meðvituð um sinn rétt og vita nákvæmlega hvað þau eiga að gera. 

Þetta er líka svolítið stéttbundið þar sem að ef að viðskiptafræðingur kemur inn í 

fyrirtækið þá ætlar hann bara að vinna það sem að hann telur sig eiga að gera sem 

viðskiptafræðing og þá er það ekki innifalið að setja bréf í umslög og svoleiðis. 

 

Einn stjórnandinn telur yngri kynslóðina ekki hafa óraunhæfar væntingar til vinnu. 

Hjá honum starfar mest iðnmenntað fólk Hann segir: 

 

....Ætli þau taki vinnunni ekki bara jafn alvarlega og eldri kynslóðin. Þau eru kannski 

ekki alveg eins raunveruleikatengd en með mikinn metnað í að gera vel. 

 

Þegar talað er óraunhæfar væntingar til vinnu og réttindavitund kynslóðar Y telja 

flestir stjórnendurnir að kynslóð Y beri óraunhæfar væntingar til vinnunnar. Hún passi 

sig á að gera ekki meira en standi í starfslýsingunni en þrátt fyrir það vilji hún standa 

sig vel í vinnunni. Einnig telja flestir að hún hafi mikla þekkingu á sínum réttindum 

og sækist eftir þeim af miklum áhuga. Flestir stjórnendurnir segja það að hafa réttindi 

sé í rauninni mjög gott mál en þegar það fer að hafa meiri tilgang að öðlast réttindi en 

að vinna vinnuna sína þá megi fara að skoða málin betur.  
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5.2  Þema nr. 2 

5.2.1 Framtíðarsýn og styrkur kynslóðar Y  

Hér verður rætt um þemu sem birtust í tengslum við framtíðarsýn og styrk kynslóðar 

Y frá sjónarhóli stjórnenda. Þessi þemu eru færni, menntun, metnaðargirni og 

sveigjanleiki fyrirtækja til að samsvara sig kynslóð Y. 

 

 Færni kynslóðar Y í vinnu 

Þegar stjórnendurnir 10 voru spurðir um þessa þætti þá töluðu flestir um að kynslóð Y 

væri mjög fær í vinnu. Einnig vildu stjórnendurnir meina að menntun hennar væri 

oftast góð og hún hefði metnað, sem gerði það að verkum að hún fyndi góðar lausnir á 

vandamálum tengdum vinnunni og kæmi þar að leiðandi oft með góðar lausnir fyrir 

fyrirtækið. Einnig töluðu stjórnendurnir flestir um að sveigjanleiki kynslóðar Y væri 

ekki mikill. Þó hún ætti mjög auðvelt með að breyta til væru það í raun frekar 

vinnuveitendurnir sem þyrftu að aðlaga sig að kynslóð Y en öfugt.  

 

Einn stjórnandi, sem stjórnar fyrirtæki þar sem starfar fólk með grunnskóla-, stúdents- 

og háskólapróf, talaði um að hver kynslóð komi inn með nýjar áherslur í færni. En 

munurinn á gildunum yrði sennilega ekki mikill. Hann telur hinsvegar að kynslóð Y 

muni koma inn með ný vinnubrögð eða eins og hann sagði: 

 

....Ég held að hver ný kynslóð komi inn með einhverja nýja sýn og nýjar áherslur í 

færni. Ég held að það verði ekkert gríðarlega mikill munur á gildunum því að þau 

breytast á svo löngum tíma. En ný vinnubrögð, ný tækni og þess háttar, ég held að 
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það sé frekar þannig svona tæknilega og þekkingarlega heldur en það varði hluti eins 

og gildi og vinnusiðferðið. 

 

Annar stjórnandi talaði um að það væri mikill munur á því hvernig yngri kynslóðin 

aflaði sér upplýsinga fyrir vinnuna. Hann sagði: 

 

....þá finn ég töluverðan mun það er náttúrulega tölvuþekkingin og færnin er mun 

meiri hjá yngri kynslóðinni og þá til dæmis það að ná sér í upplýsingar á netinu. 

Og það segir mér náttúrulega að það er eitthvað ákveðið í vinnubrögðunum þeirra 

þau eru miklu fljótari að setja upp lista gera áætlanir og já þarna er styrkurinn miklu 

meiri heldur en hjá þeim eldri.  

 

Hérna kemur fram að stjórnendurnir telja að gildin breytist lítið, það þurfi mun lengri 

tíma til þess að breyta þeim. Hinsvegar eru þeir sammála um að kynslóð Y komi inn 

með nýja sýn og nýja færni í vinnubrögðum. Einnig mun hún koma inn með ákveðna 

tölvu- og tækniþekkingu sem muni nýtast vel í starfi í framtíðinni. 

 

Menntun kynslóðar Y 

Flestir stjórnendurnir voru sammála þegar talað var um þætti eins og menntun. Þeir 

töldu flestir að yngri kynslóðin hefði meiri menntun en eldri kynslóðin en eins og 

flestir sögðu þá væri það ekki endilega sá þáttur sem gerði fólk að góðum 

starfskröftum.  
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Einn stjórnandinn sagði að hún hefði mikla menntun en litla reynslu af veruleikanum. 

Þau viti um allt sem er að gerast úti í heimi vegna frétta og netsins ásamt því að þau 

hafi ferðast mikið um heiminn. Hann sagði: 

 

....Þau eru að koma út úr framhaldsskóla með alveg bærilega menntun. Þau eru vel 

upplýst um heiminn í kringum sig, hafa ferðast mikið. Þau eru á netinu að fylgjast 

með fréttum en þau hafa litla reynslu af veruleikanum. 

 

Annar stjórnandi sem talar um menntun hennar segir að líklega sé hún ein 

menntaðasta kynslóðin hingað til. Einnig telur hann menntun hennar gagnast 

fyrirtækjum vel í framtíðinni. Hann segir:  

 

....auðvitað koma þeir með einhverjar nýungar úr sínu námi og það er ekkert nema 

gott um það að segja. Þetta eru nýjungar sem munu koma sér vel fyrir fyrirtæki í dag 

og því um að gera að ráða þetta fólk til vinnu til þess að fá nýja sýn á hlutina. 

 

Annar stjórnandi, með háskólamenntaða starfsmenn í meirihluta, segir að unga fólkið 

hafi mjög víðtæka þekkingu og hafi miklu meiri burði til að axla ábyrgð í starfi heldur 

en eldri kynslóðin. Hann segir: 

 

....Já, ég finn það. Ég finn að yngra fólkið hefur náttúrulega miklu víðtækari þekkingu 

og þá er ég að tala um að þau eru miklu meira tilbúin að axla ábyrgð sem að tengjast 

starfinu. Það er töluvert mikill munur þar á. Það er óhræddara að takast á við 

tæknileg atriði heldur en við sem að eldri erum og þau eru miklu fljótari að tileinka 
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sér þetta. Eins og frumurnar í okkur eldri séu bara uppteknari við eitthvað annað. 

Þannig að það fer ekkert á milli mála. 

 

Annar stjórnandi talar um að kröfur einstaklinga fari eftir menntunarstigi þeirra. Hjá 

honum starfar fólk með grunnskóla- og stúdents/iðnmenntun. Hann segir: 

 

....Mér finnst kröfur og þarfir ungu kynslóðarinnar fara mikið eftir menntunarstigi 

einstaklingsins. Því meiri menntun því meiri kröfur setja þau. 

 

Annar stjórnandi talar einnig um að þarfir og kröfur ungu kynslóðarinnar fari eftir 

menntunarstigi. Hjá honum starfar fólk með grunnskóla-, stúdents- og háskólapróf. 

Hann segir: 

 

....Nýja kynslóðin, hún þarf klárlega meira. Hún þarf meiri laun, hún þarf meiri 

hlunnindi og hérna og munurinn er kannski fyrst og fremst sá að þeir hafa meiri 

menntun það er kannski munurinn. 

 

Einn stjórnandi telur að yngri kynslóðin þurfi að fara sér hægt í samskiptum við fólk. 

Hann segir: 

 

....Ef við tölum um menntun svona almennt þá er margt sem að unga fólkið; ég tek 

bara dæmi af því að ég hef svo oft rekið mig á það. Kannski var ég líka svona þegar 

ég var yngri. Á einhvern hátt eru þau oft að koma sér í meiri vandræði í samskiptum. 

Þetta er kannski vegna þess að þau ætla sér of geyst og vilja klára málin of fljótt. 
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Einn stjórnandi talar um að menntun í dag hafi breyst. Áður fyrr þá menntaðir þú þig í 

eitthvað tiltekið starf. Núna getur þú hinsvegar gengið í mörg störf með þá menntun 

sem þú hefur. Auðvitað eru til fög sem þú menntar þig í gagngert til þess að vinna 

eingöngu við það fag alla ævi. En í dag er fjölbreytileikinn mikill í menntun. Hjá 

honum starfar fólk með grunnskóla-, stúdents- og háskólapróf. Hann segir: 

 

....Þú gerir þér einhverja ákveðna hugmynd um starfið þitt þegar þú ert búin að ganga 

í gegnum einhverja ákveðna starfsmenntun eða einhverja formlega háskólamenntun 

og svo er náttúrulega ýmis önnur menntun líka sem er ekki endilega starfsmenntun 

þar að segja sá sem menntar sig í gegnum lögfræði eða læknadeild hann ætlar 

sannarlega að vinna við það fag og kannski alla sína ævi. En það eru svo mörg önnur 

menntun í dag sem er þess eðlis að hún stefnir ekki endilega á eitt tiltekið starf. Og 

því er miklu meiri hreyfanleiki núna í dag af fólki milli starfa það á reyndar bæði við 

um eldri og yngri kynslóðina. Hreyfanleikinn er líka mismunandi eftir fögum og þegar 

vel árar og mikil eftirspurn er á vinnumarkaðnum þá er kannski mikill hreyfanleiki í 

kennarastétt sem verður svo ekki þegar kreppir að. 

 

Þegar talað er um menntun eru flestir stjórnendurnir sammála því að kynslóð Y sé vel 

menntuð. Þó segja sumir að þeir viti ekki hversu langt þessi menntun muni fleyta 

henni í lífinu. Hinsvegar telja þeir allir að menntun sé til góða þó svo að þeir segi 

töluverðan mun á milli menntaðra einstaklinga af kynslóð Y og þeirra sem ekki hafa 

lagt stund á nám eftir grunnskóla. Þeir segja að þeir sem hafa menntað sig séu erfiðari 

í samningum og jafnvel samskiptum heldur en þeir sem hafa ekki menntað sig. 

 

 



Við eigum að vera dálítið þakklát fyrir að þau vilji koma til okkar í vinnu 

 

 52 

Metnaðargirni kynslóðar Y 

Stjórnendurnir tíu töluðu mikið um hversu metnaðargjörn kynslóð Y væri. Þeir töldu 

það til góðs fyrir fyrirtæki sín að starfsmenn hefðu metnað og vildu líka flestir meina 

að þessi kynlóð væri mun metnaðarfyllri heldur en fyrri kynslóðir á vinnumarkaði. 

Þeim fannst metnaðurinn skila sér inn í fyrirtækin og þar af leiðandi töldu þeir að 

þegar horft væri til þessa þáttar í fari kynslóðar Y væri mjög mikill ávinningur af því 

að hafa hana í vinnu. 

 

Einn stjórnandi sagði að metnaðar hjá yngri kynslóðinni sæist á því að hún sæktist 

eftir því að fara á símenntunarnámskeið og námskeið tengdum framförum í vinnu. 

Hann segir: 

 

....Fyrir suma aðila þá er kannski lífsnauðsynlegt að þeir komist á svona ráðstefnur 

og námskeið og það er líka ákveðin viðurkenning að komast á þessa viðburði. 

 

Sami stjórnandinn segir að hann sjái mun á kynslóðum, hvort og hve mikill tími er 

lagður í vinnu. Hann segir að á sínum vinnustað sé fyrirkomulagið þannig að þeir sem 

yngri eru vinni meira í hópum og einnig að þeir eyði meiri tíma á vinnustað heldur en 

þeir sem eldri eru. Hann segir þá yngri kannski ekki endilega vinna meira fyrir vikið 

en hinsvegar sé metnaðurinn mikill hjá þeim og það sjáist glöggt með þessari hegðun. 

Hann segir: 

 

....Við höfum svo kallaðan vinnuramma og þér að segja og þá hef ég gefið fólki það 

ákveðið eftir hvernig það fer með það. Ég er með ákveðna fundi og fundaráætlun og 

ég vil að hún standist að mestu. En þess utan gef ég fólki færi á að vinna vinnuna sína 
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heima. Ég tek eftir því að eldri kynslóðin hún fer heim og vinnur þar. Yngra fólkið er 

eftir og vinnur hana hér á vinnustaðnum. Þau eru jafnvel meira hér en vinnuramminn 

segir til um. Ég er til dæmis með tvær ungar stúlkur sem vinna mikið saman. Þær 

vinna rosalega mikið og þær eru að fara heim stundum á eftir mér. Þannig að þarna 

er sjónarmunur á viðhorfum og metnaðurinn er mikill hjá þeim. 

 

Einn annar stjórnandi talar einnig um að kynslóð Y vinni meira og leggi meira á sig í 

vinnunni en fyrri kynslóðir. Hann segir: 

 

....Yngri kynslóðin mun vinna meira. Það er ekki endilega slæmt en það er eitthvað 

sem menn verða að vera meðvitaðir um. Þetta er eitthvað sem kannski yngri 

stjórnendur vilja gera og finnst allt í lagi. Yngri kynslóðin hefur klárlega mun meira 

frumkvæði og er sneggri að hlutunum, oft og tíðum er sneggri að taka ákvarðanir 

hvort sem það er slæmt eða gott en ég myndi halda að það væri gott. 

 

Einn stjórnandi talar um hversu úrræðagóð yngri kynslóðin sé, hann segir hana alltaf 

tilbúna að koma með nýjar og góðar lausnir fyrir fyrirtækið. Hann segir: 

 

....Ég veit ekki hvort það eru nýir starfsmenn eða nýja kynslóðin þessi rosalegi áhugi 

að gera betur og bæta hluti. Þau spyrja af hverju er þetta gert svona en ekki hinsegin 

á meðan þau eldri eru svona já við höfum bara gert þetta svona og þetta hefur virkað. 

 

Sami stjórnandi talar um hversu mikinn kraft og dugnað þessi kynslóð hafi. Hann 

segir geisla af henni þegar hún mætir til vinnu. Hún spyrji mikið og komi inn með 
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nýjar og góðar hugmyndir. Sumar séu ekki framkvæmanlegar en aðrar séu mjög 

góðar. Hann segir: 

 

....Við fáum mikið af sumarstarfsmönnum yngri krökkum inn sem er frábær hópur. Við 

vorum með 30 sumarstarfsmenn núna og það var alveg snilld þegar þau komu í hús. 

Það hríslast einhver bylgja yfir og allir einhvern veginn vakna. Þau eru svo dugleg ef 

að maður miðar við þennan hóp hjá okkur. Við höfum haft sum þeirra áfram í 

hlutastörfum til þess að geta boðið föstum starfsmönnum okkar upp á hlutastörf. Þau 

hafa svo mikinn metnað og spyrja til dæmis af hverju gerum við ekki hlutina svona. 

Svona smita þau útfrá sér. 

 

Einnig talaði þessi stjórnandi um að yngri kynslóðin væri mjög árangursmiðuð. Hann 

sagði: 

 

....Yngri kynslóðin vinnur ekkert minna en eldri kynslóðin. Hún er bara svona 

árangursmiðaðri hvað verkefni varðar. Verkefnin eru að drífa þau rosalega mikið 

áfram þannig að ég held að þetta sé mjög árangursmiðuð kynslóð.  

 

Annar stjórnandi segir það vera á hreinu að það sé miklu meiri metnaður í yngri 

kynslóðinni heldur en hafi verið hjá eldri kynslóðinni. Hins vegar telur hann að það 

geti tengst góðærinu. Hjá honum starfar að mestu leyti fólk með stúdents/iðnmenntun. 

Hann segir: 

 

....já mér finnst vera meiri metnaður í henni. En hún eyðir mikið meira en eldri 

kynslóðin gerði fer ekki eins vel með skilur. Hún til dæmis áttar sig ekki á hvað 
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hráefni kostar og fer þar af leiðandi ekki eins vel með það og eldri kynslóðin en er til í 

að gera hlutina rosalega vel. 

 

Annar stjórnandi segir að það sé ekki nógu mikill metnaður hjá yngri kynslóðinni í 

vinnu. Hann segir hana ekki til í að ganga í öll störf. Hún geri aðeins það sem stendur 

í starfslýsingunni. Hinsvegar kunni hún að deila upplýsingum en það sé hlutur sem 

eldri kynslóðin kunni ekki. Hann segir:  

 

....Ég tek samt eftir því að þau vilja bara gera það sem þau eiga að gera en vilja 

ekkert skipta sér af vinnu annarra. Þó svo að þeirra hjálp myndi skipta máli þar. Eldri 

kynslóðin vill líka kannski bara hafa sitt starf fyrir sig og er ekki eins mikið tilbúin að 

fá hjálp frá samstarfsmönnum. Það gæti líka verið hræðsla um að aðrir myndu læra 

þeirra aðferð sem þau eru ekki tilbúin að deila. Yngri kynslóðin er miklu meira 

tilbúnari að deila með heldur en eldri þetta er form sem þau þekkja og hafa lært mikið 

af og þeim finnst það sjálfsagt að deila með öðrum. 

 

Þegar metnaðargirni kynslóðar Y er rædd eru flestir viðmælendurnir sammála um að 

þessi kynslóð sé metnaðargjörn þó nokkrir telji að það vanti metnað í hana. Hinsvegar 

segja þeir flestir að þetta sé duglegt fólk í vinnu sem skili sínu vel. Einhverjir tala um 

að kynslóð Y komi inn með nýjar lausnir og hugmyndir hennar séu góðar fyrir 

vinnuumhverfið en hinsvegar séu hugmyndir hennar ekki alltaf raunveruleikatengdar. 

Stjórnendurnir eru ekki allir sammála um metnaðargirni kynslóðar Y en telja þó að 

þetta sé duglegt og gott fólk. 
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Sveigjanleiki  

Þegar stjórnendur ræða um sveigjanleika þessarar ungu kynslóðar þá telja flestir að 

kynslóð Y sé í raun ekki mjög sveigjanleg. Þau segja að þau séu mjög sveigjanleg 

með vinnuumhverfi og starfstíma en þar þurfi fyrirtækið að aðlagast þeirra 

sveigjanleika. Stjórnendur tala um að það sé mjög auðvelt að eiga samskipti við 

kynslóð Y en þau þurfi að finna fyrir því að þau skipti máli fyrir fyrirtækið. Flestir 

telja að yngri kynslóðin vilji að það sé boðið upp á sveigjanleika í vinnutíma. Þau eru 

vön sveigjanleika og vilja því að það sé boðið upp á hann ef möguleikinn er fyrir 

hendi. 

 

Einn stjórnandi segir að hann trúi að sveigjanleiki sé eitthvað sem ungu kynslóðinni 

finnist áhugavert. Hann telur að með auknum sveigjanlegum vinnutíma komi 

stjórnendur til móts við kynslóð Y á vinnumarkaði. Það að geta sinnt vinnunni sinni á 

öðrum stað en á vinnustaðnum er kostur sem vert væri að skoða. Hjá honum starfar 

fólk með grunnskóla-, stúdents- og háskólapróf. Hann segir: 

 

....Ég reikna með því að þessi tilhneiging sem við sjáum hjá ungu fólki geti valdið því 

að þeim henti betur sveigjanlegur vinnutími og sveigjanleiki í kringum það hvar og 

við hvaða aðstæður þú skilar vinnuframlegi. Ég ímynda mér að aukinn sveigjanleiki 

gæti verið gagnlegur. 

 

Hann segir einnig að það eitt að gefa yngri kynslóðinni tækifæri á að takast á við 

ábyrgð á vinnumarkaði geri það að verkum að við sjáum sveigjaleikann hjá henni. Því 

sé nauðsynlegt að bjóða henni upp á ábyrgð. Hann segir: 
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....Þetta gefur fólki gífurleg tækifæri þannig að sveigjanleikinn og sköpunin og 

frumkvæðið sem ég held að þessi kynslóð búi yfir í ríkum mæli sjáist betur ef við 

bjóðum upp á það strax frá fyrsta degi. 

 

Einn annar stjórnandi talar um nauðsyn sveigjanleikans fyrir unga fólkið. Hann talar 

einnig um nauðsyn þess að bjóða upp á spennandi verkefni og ábyrgð í vinnunni. 

Hann segir:  

 

....Við bjóðum náttúrulega upp á sveigjanleika og bjóðum það besta sem við getum 

bæði í vinnutíma fyrirkomulag og verkefni. Við erum með spennandi verkefni, miklar 

framavonir og við erum með mjög öflugt félagslíf en það skiptir máli fyrir þennan 

hóp.  

 

Annar stjórnandi segir að hann sé að hugsa út leiðir til þess að geta gert vinnutímann í 

sínu fyrirtæki sveigjanlegan. Hann telur það mikla nauðsyn fyrir sig sem 

starfsmannastjóra að koma með nýjar lausnir þegar þær þurfa að vera til staðar. Hjá 

honum starfar fólk með grunnskóla-, stúdents- og háskólapróf. Hann segir: 

 

....Einnig hef ég verið að hugsa út leiðir til þess að gera vinnutímann mun 

sveigjanlegri en hann er. Það hentar sumum betur að vera komin í vinnuna um kl 10 

og öðrum að vera komin í vinnuna kl 8. Þetta eru hlutir sem ég vil breyta á mínum 

vinnustað og ég er að reyna að finna lausn á því máli. Ég held að þetta sé atriði sem 

skiptir yngri kynslóðina miklu máli. 
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Einn stjórnanda talar um að hann hugsi að yngri kynslóðin vilji meiri sveigjanleika í 

vinnutíma og starfsþróun sé einnig mikilvæg. Hjá honum starfar að mestu leyti fólk 

með háskólapróf. Hann segir: 

 

....Við ímyndum okkur það alla vega mörg að það sem að ungt fólk hafi áhuga á svona 

með breyttum tíðaranda það er að störfin geti boðið upp á sveigjanleika. 

Þessir þættir sem lúta að sveigjanleika og möguleika á starfsþróun eru þættir sem 

skiptir ungt fólk einna mestu máli. 

 

Einn annar stjórnandi talar um nauðsyn þess að bjóða upp á sveigjanlegan vinnutíma 

fyrir yngri kynslóðina. Hjá honum starfa bæði grunnskólamenntaðir einstaklingar og 

einstaklingar með stúdentspróf en á skrifstofum starfar mest háskólamenntað fólk. 

Hann segir:  

 

Í sambandi við skrifstofuna hérna þá bjóðum við upp á sveigjanlegan vinnutíma. Þá 

fær fólk að vinna eitthvað heima. Maður finnur það að sveigjanleiki skiptir þetta fólk 

dálítið miklu máli eins og að vinna heima það þykir góður kostur við vinnuna. 

 

Einn annar stjórnandi segir að yngri kynslóðin hafi sennilega komið með ný atriði inn 

í fyrirtækin. Hlutir eins og sveigjanleiki í vinnu og á vinnutíma sé eitthvað sem yngri 

kynslóðin hafi byrjað á. Hann talar um að þau vilji til dæmis vinna frá útlöndum og 

sækist mikið eftir heimatengingu frá fyrirtækinu. Hjá þessum stjórnanda starfar fólk 

með alls kyns menntun en yngri kynslóðin sem er að koma inn á vinnumarkaðinn 

núna er með hátt menntunarstig í þessu fyrirtæki. Stjórnandinn segir: 
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....Þau koma frekar með hugmyndir um hvernig á að skipuleggja vinnuna. Þau vilja 

hafa meiri möguleika á fjarvinnu. Fólk er farið að spyrja „fæ ég heimatengingu?” og 

vilja meiri útfærslu á vinnu viðveru fólk er kannski bara meira að vinna heiman frá 

sér og þessháttar. Ég held að þessar nýju kröfur og hugmyndir hafa komið með 

þessari kynslóð, „get ég unnið hluta í fjarvinnu, kærastinn minn er að fara í nám?”, 

„get ég unnið frá New York?”. Það er ýmislegt svona sem eldri kynslóðinni hefði 

aldrei dottið í hug. Þau mæta bara og stimpla sig inn og stimpla sig svo út.  

 

Annar stjórnandi talar um að ekki sé hægt að koma til móts við kynslóð Y og þar af 

leiðandi er ekki sveigjanlegur vinnutími í boði. Fyrirtækið er opið frá 9-18 og allir 

starfsmenn þurfa að vera við á þessum tíma. Hinsvegar segir hann að í sambandi við 

veikindi og veikindi barna sé fyrirtækið mjög sveigjanlegt. Hjá honum vinnur fólk 

með grunnskóla- og stúdentspróf í flestum störfum. Hann segir:  

 

....Við getum ekki mætt neinum kröfum við erum ekki að vinna á neinum vöktum og 

það er alveg ljóst í upphafi þannig að annaðhvort vilt þú koma hingað til okkar eða 

ekki.  

En þú veist hvað varðar veikindi, langvinn veikindi barna og veikindi almennt þá 

erum við mjög manneskjuleg. 

 

Einn stjórnandi segir að hann hafi ekki orðið var við sveigjanleika hjá yngri 

kynslóðinni í sambandi við vinnutímann. Hjá honum starfar að mestu leyti 

iðnmenntað fólk. Hann segir:  
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....ekkert svoleiðis. Nei ekkert meira en lög gera ráð fyrir. Þetta er vaktavinna hjá 

okkur þannig að þeir eru auðvitað í töluvert mikið af fríum og það er jafnvel út af því 

sem ég hef ekki orðið var við að þeim vanti sveigjanleika í vinnunni. 

 

Flestir stjórnendurnir eru sammála því að sveigjanleiki sé ekki í fyrirrúmi hjá kynslóð 

Y. Þeir telja flestir að fyrirtækið þurfi að vera sveigjanlegt fyrir hana. Hinsvegar segja 

nokkrir að þeir séu að vinna í því að koma á þessum sveigjanleika fyrir kynslóð Y á 

vinnumarkaði þar sem að þeim finnist það góður kostur í stöðunni að fólki líði vel í 

vinnunni sinni. Þessir stjórnendur segja að þannig nái þeir bestu kostunum fram í 

einstaklingnum og fái allt það besta frá honum. 
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5.3  Þema nr. 3 

5.3.1 Stjórnendur á vinnumarkaðnum 

Hér verður fjallað um stjórnendur og hvernig þeir telja að best sé að koma til móts við 

kynslóð Y á vinnumarkaði. Fjallað verður um stjórnunarstíl þeirra og samskiptamáta 

við starfsmenn, nýtingu starfskrafta og nýjar leiðir til að stjórna einstaklingum af 

kynslóð Y á vinnumarkaði. 

 

Stjórnunarstíll og samskiptamáti. 

Flestir stjórnendurnir tíu tala um að þeir komi fram við starfsmenn sína af mikilli 

virðingu. Þeir líta á sig sem leiðbeinendur fyrir starfsfólk sitt og telja að þeir séu í sínu 

starfi til þess að sjá um að allt gangi vel í skipulaginu. Stjórnendurnir tala um að þeir 

notist við flatt stjórnskipulag og þannig fái þeir sem mest út úr starfskröftum sínum og 

þá ekki síst út úr yngri kynslóðinni. Þeir segja flestir að leiðin til þess að stjórna 

einstaklingum af kynslóð Y sé að koma fram við þá eins og fólk, veita þeim tækifæri 

og hrósa þeim fyrir vel unnin störf. Þeir segja allir að það að láta kynslóð Y finna að 

hún sé gagnleg fyrir fyrirtækið sé lykillinn að góðum árangri hjá henni.  

 

Þegar stjórnendurnir tíu tala um stjórnunarstíl sinn og samskiptamáta segja þeir flestir 

að best sé að notast við flatt stjórnskipulag en einn þeir talar um að píramída 

stjórnskipulag henti honum betur. Allir stjórnendurnir eru þó sammála um mikilvægi 

þess að taka þátt í starfi fyrirtækisins og hlusta á starfsfólk sitt.  

Einn stjórnandinn segir að hann sé þátttökustjórnandi. Hann taki þátt í öllum þeim 

störfum sem þarf að vinna innan veggja fyrirtækisins. Hann notar óformleg samskipti 

í sínu stjórnunarstarfi en segir að vissulega þurfi samt að hafa skýrar boðleiðir þannig 
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að fólk viti hver hafi völdin í fyrirtækinu. Hjá honum starfar fólk með háskóla-, 

stúdents-, og grunnskólapróf. Hann segir:  

 

....Ég aðhyllist fremur óformleg samskipti í mínu stjórnunarstarfi. Þótt að ég nýti það 

vissulega að hafa skýrar boðleiðir og vel forritaðar ákvarðanir þannig að fólk geri 

sér grein fyrir hvar valdið liggur gagnvart hinum ýmsu þáttum. En við kryddum það 

með miklu af óformlegum samskiptum. Við deilum öll reynslu því að ég er þátttöku 

stjórnandi og lengst af hef ég verið það. Ég er líka að vinna verkin sem 

samstarfsfólkið mitt vinnur og tek þátt í starfi þeirra á allan hátt. 

 

Einn annar stjórnandi segir að samskiptin á hans vinnustað séu mjög góð. Hann reyni 

eins og hann geti að halda fundi með starfsfólki sínu einu sinni í viku en það sé erfitt 

að ná öllum saman á einum sérstökum tíma þar sem þetta séu aðilar sem haldi 

fyrirtækinu gangandi. Hann segir að þannig mæti þau oft fyrr til vinnu til þess að 

halda þessa fundi. Hjá honum starfa að mestu háskólamenntaðir einstaklingar en 

einnig fólk með stúdents- og grunnskólapróf. Hann segir: 

 

....Hjá mér starfa ellefu starfsmenn og tveir þeirra eru í mannauðshlutanum. Svo er 

það reksturinn allur en þar eru umsjónarmenn. Við erum með sendil og við erum með 

móttöku. Við erum með skiptiborðið og mötuneytið og einnig erum við með 

póstumsjón þannig að okkar samskipti eru bara góð. Það getur verið erfitt að ná 

hópnum saman á opnunartíma en það er bara þannig vegna þess að þetta eru þannig 

aðilar innan fyrirtækisins að þeir halda batteríinu gangandi. Þeir eru til dæmis í 

beinni símsvörun á afgreiðslutíma og einnig í móttökunni þannig að okkur reynist 



Við eigum að vera dálítið þakklát fyrir að þau vilji koma til okkar í vinnu 

 

 63 

erfitt að halda fundi. Við reynum að halda stutta fundi annaðhvort fyrir opnunartíma 

eða eftir og það er gott að geta það.  

 

Annar stjórnandi segir samskiptin á sínum vinnustað vera mjög góð. Hann talar um að 

á sínum vinnustað séu allir stjórnendur nýir en fyrirtækið sé gamalt og rótgróið. Hann 

segir marga hjá fyrirtækinu hafa unnið lengi og að starfsaldurinn innan fyrirtækisins 

sé mjög hár. Hjá honum starfar fólk með grunnskóla-, stúdents- og háskólapróf en 

flestir eru með grunnskóla- og stúdentspróf. Hann segir:  

 

....Já, samskiptin eru góð hér. Við erum allir nýir stjórnendur hér inni og þetta er 

gamalt fyrirtæki sem er mjög rótgróið fyrirtæki. Fólkið hérna er búið að vinna mjög 

lengi hjá þessu fyrirtæki og er margt með mjög langan starfsaldur. Ég held bara að 

við séum með Íslandsmet í háum starfsaldri. Hér eru menn kannski að hætta í starfi 

eftir að vera búnir að vinna kannski í yfir 50 ár hjá fyrirtækinu. Hér hættu menn í 

fyrra sem voru búnir að vera í yfir 52 ár hjá þessu fyrirtæki. 

 

Einnig segir þessi sami stjórnandi að samskiptin séu öðruvísi en ella vegna þessa háa 

starfsaldurs fólksins. Í fyrirtækinu hafa verið miklar breytingar undanfarið sem reynst 

hafi erfiðar fyrir starfsólkið. Fólk hafur vanið sig á að hafa hlutina svona og er ekki 

alveg tilbúið að breyta þeim eftir fjörtíu ár í vinnu. Hann segir: 

 

....Samskiptin eru því kannski öðruvísi hér heldur en í mörgum öðrum fyrirtækjum. Því 

að þetta eru yfirleitt ekki tölvulæsir menn og þú þarft að nálgast þá á annan hátt en 

hina. Hjá mönnum sem eru búnir að vinna mjög lengi eru allar hraðar breytingar 

flóknar og erfiðar. Þú kastar ekkert frá þér breytingum hérna. Þær hafa langan 
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aðdraganda og eru lengi að komast í gegn vegna þess að menn eru orðnir samdauna 

sínu starfi. Menn eru með þetta allt í ákveðinni rútínu og það að breyta rútínunni hjá 

mönnum sem eru búnir að vinna í meira en fjörtíu ár í starfi er meira en að segja það.  

Það þarf mikla þolinmæði og ég held bara að í þessu sé sko mikilvægt að reyna að 

uppfæra starfsmennina sjálfa. En þrátt fyrir þetta þá eru samskiptin mjög góð.  

 

Annar stjórnandi segir að samskiptamátinn hjá honum sé svona eins og dagleg 

samskipti. Hjá honum er bara hver og einn með sín verkefni og hann treystir þeim 

fyrir þeim. Hann fer svo yfir stöðu mála með starfsmönnum sínum mjög reglulega. 

Fólk hefur frjálsar hendur hjá honum. Hjá honum vinna margir með grunnskóla- og 

stúdentspróf en á skrifstofunum er háskólamenntað fólk. Hann segir:  

 

....Það er náttúrulega þannig að það eru bara dagleg samskipti. En þau eru þannig að 

hver og einn eru með sín verkefni og ég treysti þeim alveg til að klára þau og svo 

förum við yfir stöðuna reglulega. En menn hafa mjög frjálsar hendur á sínum 

verkefnum og koma svo bara til mín og segja mér stöðu þeirra. Ég er alls ekki þannig 

stjórnandi að ég sé að horfa yfir bakið á viðkomandi. Ég tek þetta frekar á 

stöðufundum og fæ síðan bara upplýsingar frá hverjum og einum um þeirra verkefni. 

En fyrst og fremst er þetta þannig að ég treysti fólki til að klára sín verkefni. Svo 

hugsa ég mikið um upplýsingaflæði frá mér til þeirra og þeirra til mín þannig að við 

erum oft með flæðisfundi þar að segja ég er að upplýsa þau hvað er að gerast í 

fyrirtækinu og þau á móti að upplýsa mig hvað er að gerast í fyrirtækinu. Við notum 

oft slíka fundi til að hafa samskiptin sem best. 
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Annar stjórnandi segir einnig að hann leggi áherslu á þessa flötu stjórnun. Hann leitar 

þannig eftir styrk hvers og eins í fyrirtækinu. Hann talar um að í grunninn séu þau öll 

jafningjar vegna þess að styrkur hvers og eins skipti máli fyrir fyrirtækið. Hjá honum 

starfar að mestu leyti fólk með háskólapróf en einnig fólk með grunnskóla- og 

stúdentspróf. Hann segir:  

 

....Já, ég legg áherslu á flata stjórnun. Þá er verið að vinna í teymum og ég bý til 

allskonar teymi um verkefni þar sem ég leita eftir styrk hvers og eins starfsmanns. En 

það getur verið þvert á starfslýsingar hjá honum. En í það heila þá er grunnurinn sá 

að við séum jafningjar í fyrirtækinu vegna þess að styrkleiki hvers og eins er það sem 

skiptir máli en líka það að ég skapi velvild fyrir því að menn þori jafnframt að koma 

með tillögur að hagræða og betrumbæta starfið. 

 

Einn stjórnandi, sem hefur unnið sem slíkur í hátt í þrjátíu ár, segir að mikil breyting 

hafi orðið á samskiptum hans við starfsfólk sitt í gegnum tíðina. Áður fyrr var hann í 

miklum samskiptum við sína yfirmenn og þeir réðu öllu en núna sé skipulagið orðið 

öðruvísi hjá honum og honum líki það vel.  

 

....Þegar ég gerðist stjórnandi fór ég inn í þann strúktúr sem ég hafði alist upp við í 

vinnu að hafa bein samskiptin við yfirmenn mína en lét annan um að sjá um 

samskiptin á vinnustaðnum. Þarna fór ég að fjarlægjast starfsmennina og það fannst 

mér ekki gott.  

 

Hann segir að hann hafi breytt skipulaginu og gert það meira píramída lagað en það 

hafi verið nauðsynlegt fyrir hann sem yfirmann að hafa það þannig. Hann segir: 
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...Árið 1999 fékk ég viðbótarfjármagn og þá gat ég búið til svokallaðar 

deildarstjórastöður í fyrirtækinu. Deildastjóri var þá millistjórnandi sem að í raun og 

veru lá á milli starfsmanna annarsvegar og yfirmanns hins vegar. Við bjuggum til 

leiðarkerfi þannig að starfsmenn sem að þurftu að leita lausn mála áttu alltaf að snúa 

sér til viðkomandi deildastjóra og deildastjóri átti að snúa sér að mér og þar með 

vorum við enn að fjarlægjast samfélagið svolítið. Það var allt í einu komin upp 

stjórnunarkerfi sem var píramídalagað en áður fyrr var það bara flatt en auðvitað 

voru ekki allir sáttir við þetta fyrirkomulag en ég var sáttur við það því þannig gat ég 

einbeitt mér af öðrum þáttum stjórnunar. 

 

Flestir stjórnendurnir tala um að lykillinn að góðu samstarfi sé að starfa með fólkinu á 

jafningjagrundvelli. Þeir telja flestir að það sé leiðin að góðri stjórnun. Hinsvegar talar 

einn stjórnandinn um að píramídastjórnskipulagið henti hans vinnustað betur vegna 

stærðar vinnustaðarins. Allir eru sammála um að samvinna sé besta leiðin í 

samskiptum og þannig nái þeir besta árangrinum fyrir fyrirtækið. 

 

Hvernig má nýta kynslóð Y sem starfskrafta  

Þegar stjórnendurnir 10 tala um hvernig þeir telji að best sé fyrir þeirra fyrirtæki að 

nýta starfskrafta kynslóðar Y segja þeir flestir að kenna þurfi henni nokkur gildi um 

vinnuna. Þeir segja að virkja þurfi hluti eins og hrós og umbun og halda í nýjungar á 

vinnustað. Einnig telja þeir allir að mikilvægt sé að láta alla finna fyrir því að þeir séu 

mikilvægir fyrir vinnustaðinn og leyfa þeim að vera með í ákvarðanatökunni. 

 

Einn stjórnandi segir að til þess að hægt sé að nýta starfskrafta kynslóðar Y verði að 

kenna henni aukið aðhald og ábyrgð. Einnig segir hann að kenna verði aga, góða 
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hegðun og virðingu. Ef þetta takist þá munu þessir starfskraftar verða mjög góðir fyrir 

fyrirtækin. Hjá honum vinnur að mestu háskólagengið fólk en einnig fólk með 

grunnskóla- og stúdentspróf. Hann segir: 

 

....Það þarf að auka aðhald og ábyrgð. Eins þarf að kenna aga, hegðun og virðingu. 

Þetta er eins og forskriftin að góðu uppeldi. Þau þurfa á því að halda. 

 

Einn annar stjórnandi segir að til þess að fyrirtækið geti nýtt sér starfskrafta kynslóðar 

Y þurfi að virkja hrósið og umbunina innan veggja fyrirtækisins. Hann segir einnig að 

það þurfi að hlusta á þess kynslóð og þær nýju hugmyndir sem hún kemur upp með og 

veita henni tækifæri til starfsþróunar. Einnig telur hann að nýjustu tæki og tól verði að 

vera til staðar í fyrirtækinu til þess að kynslóð Y geti unnið þau verkefni sem ætlast er 

til af henni. Hjá honum vinnur fólk með alls kyns menntun. Hann segir:  

 

....Já það sem við þurfum að gera er að virkja hrósið og umbunina. Það má vera með 

vissa starfsþróun í starfi og vera opin fyrir nýjum hugmyndum sem að þau koma með. 

Nýjar leiðir í starfi og einnig þarf bara að vera með nýjungar á hreinu. 

 

Einn annar stjórnandi segir að það sem hann telji að þurfi að gera til þess að hann geti 

nýtt sér starfskrafta kynslóðar Y sé að bjóða upp á aðlaðandi umhverfi og vera 

tilbúinn fyrir þarfir hennar. Hann segir að stjórnendur þurfi að vera tilbúnir fyrir kraft 

þessarar kynslóðar og deila til hennar verkefnum sem gera kröfur til hennar. Hjá 

honum vinnur fólk með grunnskóla-, stúdents- og háskólapróf. Hann segir:  
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....Það er bara að bjóða upp á aðlaðandi starfsumhverfi og verða tilbúin til að bæta 

kröfur þeirra. Við verðum að vera tilbúin að mæta þessum krafti í þeim og hafa 

starfskipulag og verkefni þannig að þessum hópi leiðist ekki. Ég held að þau geri 

kröfu um árangur og að þau fái svona fullnægu út úr starfinu og kannski að starfið 

uppfylli margar kröfur. 

 

Annar stjórnandi segir að það þurfi klárlega að bæta tæknilegu þættina á hans 

vinnustað til þess að hægt sé að nýta starfskrafta kynslóðar Y að fullu. Hann segir að 

þau þurfi að verða nútímavæddari til þess að geta verið samkeppnishæf úti á 

markaðnum. Hjá honum starfar að mestu fólk með grunnskóla- og stúdentspróf en þó 

einhverjir með háskólapróf. Hann segir: 

 

....Við þurfum klárlega að vera nútímavæddari í allri tölvuvinnslu hér. Við erum ekki 

samkeppnishæf um starfsfólk í dag vegna þess að við höfum ekki þessa nýju tækni hér. 

Við erum með allt bara á blöðum í dag, engar skrár í tölvum. Við erum reyndar að 

breyta því. Þú getur ímyndað þér mann sem að kemur úr skóla, kemur úr námi og 

getur valið um að fara á vinnustað þar sem allt er skráð í gamla starfskrá eins og hjá 

afa eða þar sem það er skráð í tölvu. 

 

Annar stjórnandi segir að til þess að hann geti nýtt sér starfskrafta kynslóðar Y á sem 

bestan hátt þurfi hann að auðvelda fólki að auka hæfni sína. Leyfa fólki að axla 

ábyrgð og láta það finna að það sé merkilegt fyrir fyrirtækið. Hjá honum starfar fólk 

með grunnskóla-, stúdents- og háskólapróf. Hann segir: 
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....Á svona stórum vinnustað eins og hér þá er kannski mun auðveldara að gefa fólki 

tækifæri á að auka hæfni sína og þekkingu. Svo er kannski líka það að auðvitað finnst 

flestu fólki mikilvægt í sínum störfum að fá að axla ábyrgð. Það er líka partur af 

góðum stjórnunarháttum að finna hvað á að segja rétta jafnvægið og að það sé tekið 

tillit til skoðana þeirra og fái að axla ábyrgð og viti hver hún er og svo framvegis 

þetta á við fyrir ungt fólk og ég held bara að þetta sé mjög mikilvægt. 

 

Annar stjórnandi segir að það sem sé mikilvægt fyrir stjórnendur til þess að þeir geti 

nýtt sér starfskrafta þessarar kynslóðar sé að mæta henni þar sem þau hún er stödd og 

hlusta vel á hana. Hann talar um að virk hlustun sé það mikilvægasta í því að fá 

kynslóð Y til að vinna vel. Hjá honum eru flestir starfskraftarnir með háskólapróf en 

einnig fólk með grunnskóla- og stúdentspróf. Hann segir: 

 

....Það er náttúrulega að mæta þeim þar sem þau eru stödd og reyna að hlusta betur á 

unga fólkið. Stjórnandi má aldrei gleyma því að hann er fyrst og fremst úrvinnslutæki 

hann þarf að greina hvað er í gangi. Hvernig starfsmann er ég með, hvað þurfum við 

að vera að gera? Við erum á breytilegum tímum og því erum við að fá allskonar fólk 

og með mismunandi reynslu og ef stjórnandi kann ekki að hlusta og greina þá á hann 

að vera gera eitthvað allt annað en að stjórna. Já það heitir virk hlustun. Vegna þess 

að þeirra sýn til lífsins hún er svo ólík því sem eldri kynslóðin hefur og við verðum að 

takast í hendur yfir þetta borð hvernig ætlum við að mæta framtíðinni og hraðinn og 

hæfileikarnir sem unga fólkið hefur þeir þurfa að ná inn í allt .  

 

Einn annar stjórnandi segir að stjórnandi verði að horfa á styrkleika ungu 

kynslóðarinnar til þess að hann geti nýtt hana sem best á vinnumarkaðnum. Hann 
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segir að það sé til dæmis hægt að sjá þá í starfsmannaviðtölum. Stjórnandinn verður 

að standa með þeim sem hann treystir og það mikilvægasta er að hjálpa fólki að vinna 

vinnuna sína. Hjá honum starfar að mestu leyti fólk með háskólapróf en einnig eru 

starfsmenn með grunnskóla- og stúdentspróf í vinnu hjá honum. Hann segir:  

 

....Ég held að stjórnandi verði að horfa á styrkleika þeirra sem að hann er að vinna 

með og finna hvar þeir liggja. Til dæmis með starfsmannaviðtölum, en þá finnur 

maður svo margt til þess að vinna með. En það sem að stjórnandi verður í raun að 

gera er að standa við bakið á starfsfólkinu sem hann treystir eða felur mikilvæg 

verkefni. Einnig finnst mér meginhlutverk stjórnandans að hjálpa fólki að komast 

áfram og vinna vinnuna sína. 

Svo má náttúrulega aldrei gefa of lausan taum, það getur líka verið hættulegt. Maður 

verður að fara milliveginn. 

 

Annar stjórnandi talar um að það þurfi svo sem ekkert að gera til þess að hans 

fyrirtæki geti nýtt sér starfskrafta þessarar kynslóðar. Hann segir að ef stýring í 

fyrirtækinu sé góð þá eigi allir, hvort sem það sé unga eða gamla kynslóðin, að geta 

plumað sig innan veggja þess. Þarna starfi að mestu leyti iðnmenntaðir einstaklingar 

en einnig fólk með grunnskóla- og háskólapróf. Hann segir:  

 

....Ef að stýringin er góð í fyrirtækinu þá finnst mér að þessi kynslóð geti alveg 

blómstrað í fyrirtækinu eins og fyrri kynslóðir hafa gert. Já þannig er það eða mér 

finnst það allavega. 
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Þegar viðmælendurnir tala um hvernig sé best að nýta starfskrafta kynslóðar Y á 

vinnustað svara þeir þannig að með því að kenna henni aga, hegðun og virðingu muni 

hún ná langt. Hinsvegar telja þeir einnig að það þurfi að hlusta á hana og hrósa henni 

fyrir vel unnin störf. Einnig þarf að horfa á styrkleika hennar og mæta henni þar sem 

hún er stödd. Þeir eru flestir sammála um að það þurfi að leyfa henni að axla ábyrgð 

og gefa henni færi á þróun í vinnu. Einn stjórnandinn talar um að það þurfi í rauninni 

lítið að gera til þess að nýta sér starfskrafta kynslóðar Y hjá honum. Hann segir að ef 

stjórnunin sé góð og markviss þá eigi allir, sama af hvaða kynslóð þeir séu, að geta 

unnið störf sín skammarlaust. 

 

Nýjar leiðir til þess að virkja þau á vinnumarkaði 

Þegar stjórnendurnir tíu eru spurðir um hvernig þeir hafi hugsað sér að virkja kynslóð 

Y á vinnumarkaðnum segja flestir að með því að veita þeim starfsþróun, sveigjanleika 

í vinnu og endurmenntun muni kynslóð Y ná að verða mjög góðir starfsmenn. Þeir 

segja einnig að stjórnandi verði að hafa í huga að kynslóð Y sé óþolinmóð og vilji fá 

allt strax. Það, að tala við hana og gera henni grein fyrir að miklir möguleikar séu í 

fyrirtækinu fyrir gott fólk, geri það að verkum að hún muni vinna vel til þess að ná 

sínu marki. Einnig telja stjórnendurnir gott sé að fá fólk af sömu kynslóð til þess að 

stjórna kynslóð Y því hún muni finna sig betur með jafnöldrum sínum. 

 

Einn stjórnandinn talar um að stjórnskipulag og starfshættir þurfi að vera í stöðugri 

þróun til þess að yngri kynslóðin finni sig í vinnunni. Sveigjanleiki er líka mikilvægur 

þáttur samkvæmt þessum stjórnanda. Hjá honum starfar að mestu leyti háskólagengið 

fólk en einnig starfar fólk hjá honum sem hefur grunnskóla- og stúdentspróf. Hann 

segir:  
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....Stjórnskipulag og starfshættir þurfa náttúrulega alltaf að vera í þróun. Ég reikna 

með því að þessi tilhneiging sem við sjáum hjá ungu fólki geti valdið því að þeim henti 

betur sveigjanlegur vinnutími og sveigjanleiki í kringum það hvar og við hvaða 

aðstæður þú skilar vinnuframlagi. Ég ímynda mér að aukinn sveigjanleiki gæti verið 

gagnlegur. 

 

Einnig talar þessi stjórnandi um að fara í þveröfuga átt en hefur viðgengist og hafa 

harðara aðhald í vinnu og harðara vinnulag. Hann segir: 

 

....En að sumu leyti velti ég þó fyrir mér hvort að við ættum fremur að fara þveröfuga 

leið og notast við harðari vinnuaga og harðara aðhald. Eða með öðrum orðum að 

unga fólkið átti sig á því að til þess að þú haldir vinnu þá þarftu að standa þig í 

mætingu og þú þarft að taka fyrirmælum og fylgja starfslýsingum og svo framvegis. 

Þótt það hljómi miklu skynsamlegra að segja að aukinn sveigjanleiki geti verið góður, 

að fólk skynji sig hafa aðstæður og val með þarfir sínar en til þess að þú getir notið 

frelsis og vals í aðstæðum þínum. Þá þarftu að hafa grunn og þann grunn vantar, 

þannig að við erum í reynd að fara þannig að málum að við herðum að þeim. 

 

Annar stjórnandi telur að til þess að virkja þessa ungu kynslóð þurfi að finna nýjar 

leiðir. Hann segir að í sínu fyrirtæki hafi gefist vel að setja á keppni milli deilda. Hann 

segir þessa kynslóð vana keppnum og telur það góða leið til þess að hún fái að njóta 

sín. Hjá honum vinnur fólk með grunnskóla-, stúdents- og háskólapróf. Hann segir: 

 

....Það þarf að finna góða leið til þess að láta þessa einstaklinga finna að þeir skipti 

máli fyrir vinnustaðinn. Við erum með allskonar keppnir á milli deilda í söluátökum 
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og fleira þar sem allir eru látnir taka þátt og það gefur góðan anda inn í deildarnar. 

Svo eru niðurstöðurnar birtar á tölvuformi. Einnig erum við með starfsmannamat þar 

sem við látum hvern og einn meta sig og fylgjumst með því hverjir gera það og hverjir 

ekki en þetta er misvinsælt hjá okkur. Yngri kynslóðin er mjög ánægð með þetta en 

eldra fólkinu finnst þetta misspennandi hjá okkur. 

 

Einn annar stjórnandi talar um að það gæti verið gott að fá fólk af sömu kynslóð til að 

stjórna fólki af kynslóð Y. Hann telur að það gæti virkjað yngri kynslóðina. Hjá 

honum starfar að mestu leyti fólk með grunnskóla- og stúdentspróf en einnig starfar 

fólk með háskólamenntun á skrifstofunni hjá honum. Hann segir: 

 

....Maður hefur oft verið að spá í þetta eins og til að mynda oft verið að spá í hvort að 

stjórnendurnir þarna úti séu hreinlega bara of gamlir til að sinna þessum hópi. 

Maður hefur velt því fyrir sér hvort að þú þurfir að vera með unga stjórnendur til að 

ná til unga hópsins og virkja hann. Það hefur svona verið pæling hjá okkur. 

 

Stjórnendurnir tala um að til þess að kynslóð Y sé virk í vinnunni þurfi stjórnskipulag 

og starfshættir að vera í stöðugri þróun. Einnig telja þeir sveigjanleikann mikilvægan. 

Hinsvegar segir einn stjórnandinn að jafnvel þurfi að fara afturábak í tíma og auka 

harðræði og aðhald því að þá hluti vanti alveg í stjórnun í dag. Hann segir að jafnvel 

sé það leiðin til þess að virkja kynslóð Y á vinnumarkaðnum. 
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5.4 Þema nr. 4 

5.4.1 Viðbrögð vinnumarkaðarins við kynslóð Y 

Hér mun ég fjalla um ný gildi og vinnusiðferði sem verður til við komu kynslóðar Y á 

vinnumarkað. Einnig mun ég fjalla um blöndun á vinnumarkaði, margbreytileika í 

menntun og breytta sýn á kynjahlutverk með tilkomu yngri kynslóðanna.  

 

Þegar stjórnendurnir 10 eru spurðir um hvernig viðbrögð vinnumarkaðaris séu við 

kynslóð Y tala flestir um að viðbrögðin séu góð. Með komu kynslóðar Y inn á 

vinnumarkað hafa komið ný gildi og nýtt vinnusiðferði, einnig sé blöndun á 

vinnumarkaði orðin töluverð því þessi kynslóð sé þáttur af margbreytileikanum. 

Þjóðerni er stór þáttur af margbreytileikanum en í stærri fyrirtækjunum er hátt hlutfall 

fólks í vinnu af erlendum uppruna. Þetta er þáttur sem er algjörlega nýr af nálinni á 

vinnustöðum. Einnig er margbreytileikinn í aldrinum og menntuninni hjá kynslóð Y 

mikill. Eitt annað atriði eru allir stjórnendurnir sammála um. Það er að breytt sýn á 

hlutverkum kynjanna er mikil hjá þessari kynslóð. Þeir segja í stað þess að konurnar 

taki alla ábyrgð á heimilum þá séu fleiri ábyrgðaraðilar á heimilum í dag og með 

komu feðraorlofs og áunninna réttinda séu fjölskyldugildin að breytast. Stjórnendurnir 

eru allir sammála um að þessir þættir bæti vinnumarkaðinn og geri hann betri. 

 

Ný gildi og nýtt vinnusiðferði hjá kynslóð Y  

Þegar stjórnendurnir eru spurðir út í gildin og vinnusiðferðið hjá kynslóð Y svara þeir 

flestir að sennilega muni kynslóð Y koma inn með nýjar hugmyndir. Hún komi með 

góðar lausnir og gildin verði önnur. Þó eru ekki allir sammála um að gildin verði góð. 
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Einn stjórnandi sagði að sennilega verði kynslóð Y kjarkaðri en fyrri kynslóðir. Hún 

muni sýna frumkvæði og skapa nýjar lausnir fyrir vinnumarkaðinn. Hjá honum starfar 

grunnskóla-, framhaldskóla- og háskólamenntað fólk. Hann segir: 

 

....Ég reikna með því að þau verði kjarkaðri og að þau muni sýna meira frumkvæði. 

Ég held líka að þau verði dugmeiri að skapa nýjar lausnir og koma fram með nýjar 

hugmyndir. Því trúi ég og er sannfærð um það. 

 

Annar stjórnandi segir einnig að sennilega komi kynslóð Y inn með nýjar hugmyndir 

og vinnubrögð. Hann segir samt að þessi nýju gildi og vinnubrögð muni sennilega 

ekki umturna neinu. Mannkynið þróist hægt og bítandi en hann telur þó þessa kynslóð 

opnari fyrir breytingum. Hjá þessum stjórnanda starfa að mestu verkamenn og 

iðnmenntaðir einstaklingar. Hann segir: 

 

....Mér finnst þetta rosalega skynsamlegt fólk eins og ég kynnist því hér og rosalega 

gott fólk. Jú þau munu koma inn með ný gildi og vinnubrögð en ég held þetta muni 

samt ekkert umturna einhverju. Ég held að við þróumst hægt og bítandi og ég held að 

þessi kynslóð sé opnari og það er alltaf jákvætt. Ég held að það sé teljandi á fingrum 

annarrar handar hvað eru margir á elliheimilinu núna í dag með fartölvu en við 

munum öll vera með fartölvu á elliheimilinu. 

Þannig að auðvitað þróast samfélagið á einhvern hátt en ég held að þetta verði engin 

bylting.  

 

Annar stjórnandi talar líka um að þessi kynslóð muni koma inn með ný gildi og nýtt 

vinnusiðferði. Hann segir að fólk sem hafi verið í námi muni sérstaklega koma inn 
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með nýjar hugmyndir vegna vinnubragða sem þeir einstaklingar hafi tileinkað sér. Hjá 

honum vinnur fólk með alls kyns menntun. Hann segir: 

 

....Þau koma inn með ný gildi og vinnusiðferði það er á hreinu. Einnig kemur þetta 

fólk inn með ný vinnubrögð sérstaklega þetta fólk sem er búið að vera mikið í námi. 

Þetta er fólk sem er vant því að vinna í hópum og á tölvur og getur fundið út góðar og 

nýjar leiðir til þess að vinna verkin á. 

 

Einn annar stjórnandi segir að kynslóð Y eigi eftir að breyta öllu því sem hægt sé að 

breyta. Hjá honum vinna að mestu leyti iðnmenntaðir einstaklingar. Hann segir: 

 

....Já ég held að hún komi til með að þegar fram líða stundir að breyta miklu, öllu sem 

hægt er að breyta. Það er á hreinu þau eru bara þannig. 

 

Annar stjórnandi segir að auðvitað eigi þessi kynslóð eftir að koma inn með ný gildi 

og siðferði. Hann segir að hún muni koma inn með nýjar hugmyndir fyrir fyrirtækin 

og einnig munu hún vilja vinna í hópum og hafa kost á að vinna heima hjá sér. Hjá 

þessum stjórnanda vinnur hátt hlutfall fólks sem hefur háskólagráðu. Hann segir:  

 

....Jú ég held að þetta séu dálítið svona meiri gosar er ekki bara best að lýsa því 

þannig. Svo er fólk af þessari nýju kynslóð sem virkjar sig inn í hópstarfið og 

hópavinnu og er virkilega gott á því sviði. Ég veit það ekki. Jú, þau koma kannski 

frekar með hugmyndir um hvernig eigi að skipuleggja vinnuna og meiri möguleika á 

fjarvinnu fólks. 
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Annar stjórnandi segir að klárlega muni koma inn ný gildi og siðferði en hann segir að 

það sé ekki endilega gott siðferði sem yngri kynslóðin mun koma inn með. Hann talar 

um að hún muni frekar huga að því sem komi henni vel en ekki endilega fyrirtækinu. 

Hann segir þetta allt annað siðferði en hefur verið áður hjá eldri kynslóðinni. Hjá 

honum vinnur fólk með grunnskóla-, stúdents- og háskólapróf. Hann segir: 

 

....Þeir munu klárlega koma með ný gildi sem eru ágæt. Þeir munu líka koma með nýtt 

siðferði sem öðrum mun ekki finnast og þá sérstaklega þessum eldri ekki endilega 

vera gott siðferði. Þeir eru kannski meira í prívat poti innan gæsalappa. Ef ég orða 

þetta rétt þeir eru meira að notfæra sér vinnuna sína fyrir prívatlífið eða framann í 

vinahópnum eða vinkvennahópnum. Það er eitthvað svona. Það er einhvernvegin 

öðruvísi. Þessi eldri kynslóð talar yfirleitt ekki um vinnuna sína við sína vini. Ég er 

kannski að tala um 40 ára og eldri. Þeir eru með annað siðferði við getum bara tekið 

einfalda hluti. Þeir eru ekki að misnota aðstöðu sína í vinnunni. Þeir eru ekki að fylla 

vinnustaðinn af allskonar prívat dóti eða vinum sínum. 

 

Annar stjórnandi talar um að sennilega muni kynslóð Y ekki koma inn með mikið af 

nýjum gildum og siðferði. Hann segir að hann vonist til þess að hún samlagist frekar 

þessum gömlu gildum og þessu gamla siðferði. Hjá honum vinni að mestu leyti fólk 

með grunnskólapróf og stúdentspróf. Hann segir: 

 

...Nei ég veit það ekki. Maður veit ekki hvernig þetta þróast. Maður er alltaf að vonast 

til að þessi kynslóð þroskist kannski þannig að hún líkist kannski fyrri kynslóðum 

meira en ég veit ekki hvort að það verði niðurstaðan. Oft hefur maður það á 
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tilfinningunni að þetta fólk sé kannski seinþroska en það er kannski vitleysa eða ég 

veit það ekki. 

 

Stjórnendurnir eru allir sammála um að kynslóð Y muni koma inn með ný gildi og 

nýtt vinnusiðferði. Þó eru ekki allir sammála um að þessi gildi séu af hinu góða. Einn 

stjórnandinn talar um að kynslóð Y eigi eftir að breyta öllu því sem hægt sé að breyta. 

Hinsvegar segja þeir líka að gildin og vinnusiðferði breytist hægt og það sé í raun 

stefnan í samfélaginu sem ráði einhverju af þessum þáttum. 

 

Blöndun á vinnumarkaði, fjölbreytileiki 

Þegar stjórnendur eru spurðir út í fjölbreytileika á vinnumarkaði tala margir um að 

vinnumarkaðurinn muni bregðast vel við blöndun kynslóðar. Einnig telja þeir að það 

sé vinnumarkaðnum til góða að fá fólk af misjöfnu þjóðerni í vinnu. Þeir segja þetta 

einn þátt í fari ungu kynslóðarinnar sem er mjög góður en hún sé vön því að hafa 

fjölbreytileika í kringum sig og muni finnast hann eðlilegur en ekki eitthvað sem er 

öðruvísi.  

 

Einn stjórnandinn orðar þetta þannig að honum finnist blöndun á vinnumarkaði 

nauðsynleg og með komandi kynslóð muni hún verða til góða fyrir vinnumarkaðinn. 

Hann segir að blöndun, bæði aldurs og þjóðernis, muni gefa vinnumarkaðnum mikinn 

styrk í framtíðinni. Hjá honum starfar fólk með grunnskóla-, stúdents- og háskólapróf. 

Hann segir: 

 

....Ég tel aldursblöndun mjög góða fyrir vinnumarkaðinn. Ég er mikill aðdáandi þess 

og finnst sjálfri mjög gott að vinna með breiðum hópi fólks. Ég hef alltaf unnið með 
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ungu fólki, krökkum sem eru að detta inn svona tímabundið á meðan þau sjá hvað þau 

ætla að gera í framtíðinni og allt upp í rígfullorðna. Einnig tel ég það gott mál að 

hafa fólk af allskonar þjóðerni í vinnu. Ég tel það ekki vandamál heldur gífurlega 

mikinn styrk. 

 

Annar stjórnandi talar um að blöndun á vinnumarkaðnum sé góð. Hann segir að það 

að hafa sem mestu breiddina á vinnustað auki starfsánægju og starfsframvindu. Hann 

segir að með blönduninni fáist fleiri sjónarmið og það muni gera vinnumarkaðnum 

gott. Hjá honum starfa einhverjir með grunnskólapróf, stúdentspróf og háskólapróf. 

Hann segir: 

 

....Mitt mat er það að hafa sem mestu blöndunina inn í deildunum. Þannig fáist mesta 

starfsánægjan hjá öllum. Fólk er glaðara og hugmyndaríkara svona saman. Einsleitni 

er ekki góð í hóp og það á líka við um deildir í fyrirtækjum. Fólk fær önnur sjónarmið 

og vinnur með ólíkum einstaklingum og þannig næst besti árangurinn. Það er alla 

vegna okkar reynsla. Því tel ég að blöndunin sé af hinu góða og komi sér mjög vel 

innan fyrirtækja. 

 

Einn annar stjórnandi segir að blöndun sé af hinu góða. Hann hefur þó áhyggjur af því 

að yngri kynslóðin fari fram úr eldri kynslóðinni og hún detti bara út af vinnumarkaði 

vegna þess. Hjá honum starfa að mestu leyti iðnmenntaðir einstaklingar. Hann segir: 

 

...Já það er gott að eldri læra af yngri og yngri af eldri. Ég held að það verði að vera 

þannig annars næst aldrei sátt á neinu. Já nema að unga kynslóðin fari svo langt fram 

úr gömlu kynslóðinni að hún nái ekki að fylgja þeim og detti bara út.  
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Annar talar um að það sem eigi eftir að gera vinnumarkaðinn áhugaverðan sé 

blöndunin. Hann segir það ekki hollt fyrir fyrirtæki að hafa litla blöndun og sömu 

starfsmennina lengi í vinnu. Hjá honum starfar hátt hlutfall af háskólagengnu fólki en 

einnig starfar þar líka fólk með grunnskóla- og stúdentspróf. Hann segir:  

 

Ég held að það sem geri vinnustað skemmtilegan og frjóan það sé blöndun. Ég held 

að þá verði gerjunin mest, það er alveg klárt mál. Ég hef talað við kollega mína sem 

að hafa sama fólkið í vinnu ár eftir ár og það er mjög erfitt fyrir nýjan starfsmann að 

koma inn í þannig fyrirtæki. 

 

Sami stjórnandi talar um að núna á síðustu árum hafi hann ráðið marga útlendinga í 

vinnu til sín og það hafi gert starfsfólki og viðskiptavinum gott. Hann vill meina að 

þessi þjóðernisblöndun hafi þegar og muni koma til með að gera fyrirtækið hans betra 

fyrir starfsfólk og viðskiptavini. Hann segir þetta fólk staldra stutt við og það sé líka 

gott fyrir fyrirtæki: Hann segir:: 

 

Ég hef verið með töluvert af útlendingum í vinnu og þeir vinna kannski svona eitt ár 

eða tvö ár og svo eru þeir farnir. Þeim er vel tekið af samstarfsfólki og 

viðskiptavinum. Allir eru farnir að venjast fjölbreytileikanum og renneríinu hér þó svo 

að auðvitað hafi ég líka fólk í vinnu sem er búið að starfa mjög lengi. Þetta tel ég að 

muni verða gegnumgangandi fyrirkomulag á næstu árum. 

 

Þegar viðmælendurnir tala um fjölbreytileikann og aldurssamsetningu á vinnustöðum 

telja allir að þessir þættir séu af hinu góða. Þeir segja að vinnuumhverfið þurfi á 

þessari blöndun að halda. Með blöndun styrkist vinnuumhverfið og verði 
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skemmtilegra og betra. Þeir segja flestir að þetta sé einn af betri kostum kynslóðar Y 

því að hún þekki fjölbreytileikan og sé því ekki hrædd við hann. Með 

fjölbreytileikanum komi nýjar hugmyndir og það sé gott fyrir vinnuumhverfið.  

 

Breytt fjölskyldumynstur 

Þegar stjórnendur tala um hlutverkabreytingar hjá kynslóð Y segja flestir að 

fjölskyldumynstrið sé að breytast í dag. Það hefur þau áhrif að ekki sé lengur aðeins 

einn aðili sem sjái um fjölskylduna heldur séu það báðir foreldrarnir sem séu ábyrgir 

fyrir heimilinu. Þetta fyrirkomulag sé til dæmis tilkomið með innleiðingu feðraorlofs 

og þeim viðhorfum í þjóðfélaginu um að hver og einn sem vilji eigi að fá að stunda 

fjölskyldulíf sitt af áhuga.  

 

Einn stjórnandinn talar um að viðhorfin til jafnréttis og samskipta kynjanna séu 

öðruvísi á Norðurlöndunum heldur en annars staðar. Hann segir þessa hluti vera eitt af 

því sem vinnumarkaðurinn verður að vera tilbúinn fyrir með komu nýrrar kynslóðar á 

vinnumarkaðinn. Hjá honum starfar fólk með fjölbreytta menntun. Hann segir:: 

 

....Það eru grundvallargildi sem eru sameiginleg á Norðurlöndum eins og til jafnréttis 

og samskipta kynja sem eru með öðrum hætti annarstaðar. Við erum komin lengra á 

Norðurlöndunum en aðrir. 

 

Annar stjórnandi talar um að feður komi sterkar inn á vinnumarkað sem uppalendur. 

Hann segir að með tilkomu feðraorlofs muni feður helga sig starfinu minna en áður 

var. Hann segir þetta vera þróun til hins góða. Hann telur að þetta viðhorf yngri 

kynslóðarinnar til fjölskyldugilda muni hafa mikil áhrif á jafnrétti á næstunni. Hjá 
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þessum stjórnanda starfar að mestu fólk sem hefur lokið háskólaprófi eða 

stúdentsprófi. Hann segir::  

 

....Fyrst og fremst held ég að gildið sem mér dettur nú fyrst í hug sé að feður muni 

taka meiri ábyrgð á börnunum sínum. Sem mér finnst frábær þróun. Mér finnst að 

þeir verði ekki eins hallir á það að helga sig vinnunni eins og áður var að því að þeir 

ætli sér ekki að missa af börnunum sínum. Það mun hafa meiri áhrif á jafnrétti heldur 

en nokkuð annað í okkar samfélagi hingað til. Afraksturinn af því verður sá að við 

fáum betra samfélag vegna þess að það hefur vantað upplifun feðra á hvað er að ala 

upp barn eða að vera þátttakandi í því og að þeir geti dregið ályktanir í samræmi við 

það.  

 

Hann segir einnig að eldri kynslóðin hafi öðruvísi hugmyndir um þessi mál heldur en 

yngri kynslóðin hefur. Hann segir að í dag sé hugsunin um að fjölskyldan sé númer 

eitt bæði hjá körlum og konum. Hjá eldri kynslóðinni var þessi hugsun bara til staðar 

hjá konum. Hann segir: 

 

....Til dæmis alþingismenn. Þetta voru allt bara kallar á þingi. Engin hafði verið með 

barn á brjósti eða kynnst því að vera nálægt litlu barni. Höfðu ekki hugmyndir 

hvernig barnauppeldi var. Þannig að þegar við erum að fá inn unga menn sem að 

hafa tekið sér feðraorlof og sjá að það er ekkert merkilegra fyrir nokkra manneskju en 

að ala upp lítið barn, ala upp litla manneskju og koma henni til vits og ára þá erum 

við bara að fá inn samfélag þar sem að allir tikka inn í þeim takti og sjá sér hag í því 

að vera góðir við börn. Það er til gamall íslenskur málsháttur hann hljóðar svona 

“sjaldan launar kálfurinn ofeldi.” Mér finnst þessi málsháttur mikið kjaftæði. 
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Annar stjórnandi talar um það sem mjög mikilvægt atriði að leyfa fólki að vera 

eitthvað annað en starfsmenn hvort sem það sé karl eða kona. Hann segir að það sé 

mikilvægt að fólk fái að hugsa um fjölskyldurnar sínar og að það sé viðurkennt innan 

fyrirtækisins. Hjá honum starfa margir með háskólapróf, einnig einhverjir með 

stúdentspróf og einhverjir með grunnskólapróf. Hann segir: 

 

....Fólk verður að finna að ég er ekki bara starfsmaður. Ég er manneskja. Því reynum 

við að hafa þetta eins fjölskylduvænt og við getum varðandi viðburði í fjölskyldunni 

og viðurkenna það að fólk á sér annað líf. Við bjóðum upp á námskeið sem að hjálpa 

fólki að vera betri foreldrar og það sækja það bæði karlar og konur. Það er mikilvægt 

að horfa á einstaklinginn sem hann sjálfan ekki bara starfsmann. Ég held að það sé 

það sem þessi nýja kynslóð þarf á að halda. Að þau séu líka viðurkennd sem mamma 

og dóttir og pabbi og sonur. Við erum með öflugt heimanet þar sem við setjum 

allskonar upplýsingar um það hvað fólk er að bralla bæði innanhúss og utanhúss og 

svona leyfum fólki að kynnast utan vinnustaðarins og kynnast vinnufélaganum á 

öðrum forsendum en vinnuforsendum. Það er nauðsynlegt fyrir andann. 

 

Einn stjórnandi talar um að unga kynslóðin sé miklu meira með á nótunum þegar 

kemur að jafnrétti kynjanna. Hann segir að nú séum við komin inn með fólk sem telur 

það vera sjálfsögð réttindi að vera með börnunum sínum, jafnt mæður sem feður. 

Hann nefnir að einu sinni hafi fólk jafnvel ekki tekið sér sitt fæðingarorlof. Hjá 

honum starfar að mestu háskólagengið fólk, en einnig fólk með stúdents- og 

grunnskólapróf. Hann segir:  
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....Unga kynslóðin, hún hefur meiri þekkingu á mikilvægi fjölskyldu. Það er komið inn 

feðraorlof og það er nýtt. Bara þar erum við komin með ungt fólk sem lítur á það sem 

sjálfsagðan rétt að vera með börnunum sínum þegar þau eru nýfædd hvort sem það 

eru mæður eða feður. Áður fyrr þá voru mæður ekki einu sinni allar að taka út sinn 

fæðingarrétt.  

 

Stjórnendurnir eru allir sammála um að fjölskyldumynstur sé að breytast. Þeir segja að 

í dag séu báðir foreldrar ábyrgir fyrir heimilinu og því skipti vinnan minna máli bæði 

hjá körlum og konum í þjóðfélaginu. Þeir telja flestir að feður muni því koma inn á 

vinnumarkaðinn með jafnrétti að leiðarljósi og sem uppalendur en ekki sem 

einstaklingar sem setja vinnuna í forgang. 

 

5.5  Þema nr. 5 

5.5.1 Breyttir tímar - hvaða áhrif hafa þeir á vinnumarkaðinn? 

Hér verður fjallað um ráðningar í dag í breyttu vinnuumhverfi vegna 

þjóðfélagsaðstæðna. Breytast fyrirtækin og kröfur kynslóðar Y og hvaða áhrif mun 

þetta ástand hafa á kynslóð Y?  

 

Ráðningar í dag  

Þegar stjórnendurnir tíu tala um áhrif hinnar svokölluðu kreppu á vinnumarkaðinn 

segja flestir að þessir tímar muni koma til með að hafa mikil áhrif á kröfur kynslóðar 

Y. Þeir segja flestir að þessir tímar muni gera það að verkum að fólk verði ánægt með 

að hafa vinnu og viðhorfið um að vinnuveitendur séu heppnir að hafa það í vinnu 

muni hverfa. Flestir stjórnendurnir tala um að ráðningum muni fækka í þessari tíð 
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ásamt því að nú geti þeir aftur farið að velja úr umsóknum en það hefur ekki verið 

hægt í nokkur ár. Þannig telja þeir að fyrirtækin muni breytast til góðs með því að fá 

hæfara starfsfólk til vinnu. Flestir segja að kröfur kynslóðar Y muni minnka þar sem 

fyrirtækin geti ekki komið til móts við þær vegna kreppunnar. Einnig tala nokkrir 

stjórnendur um að þetta ástand muni jafna samfélagið að nýju.  Þeir segja að þetta 

komi kynslóð Y niður á jörðina aftur eða að hugsunarhátturinn „að fá” muni víkja. 

 

Þegar talað var um ráðningar þá nefndi einn stjórnandinn, sem hefur bæði 

háskólamenntað fólk og grunnskólagengið fólk í vinnu hjá sér, að ráðningarferlið 

myndi ekki breytast í þessari tíð. Hann sagði:  

 

....Ráðningarstefnan okkar er mjög einföld. Þeir sem vilja koma til okkar eru 

velkomnir og þeir sem finna sig ekki hjá okkur þeir hristast hratt af . Við gerum 

miklar kröfur í samskiptum og hugmyndafræðin okkar er mjög skýr. Við erum 

vinnusamt fyrirtæki sem byggir á mikilli ábyrgðarkennd sem felst í því að þú leggir 

þig virkilega fram í vinnunni þinni. Ef þú annarsvegar nærð ekki hjartasambandi við 

hugmyndafræðina og hinsvegar ert ekki tilbúin að leggja á þig það sem að harðar 

vinnukröfur krefjast þá ferðu af vagninum og aðrir koma í staðinn. 

 

Hann segist einnig hafa verið í því að ráða fólk í hátt í þrjátíu ár og það muni ekki 

verða breyting á sínu ráðningarferli með komandi kreppu. Hann segir sinn 

hugsunarhátt alltaf verið á þennan hátt: 

 

....komið þeir sem koma vilja, farið þeir sem fara vilja og verið þeir sem vera vilja. Ég 

tryggi bara að aðstæður. Kröfur, séu með þeim hætti að ef að fólk passar ekki inn þá 
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fari það annarsvegar með hugmyndafræðinni og hinsvegar með hörðum 

vinnubrögðum. 

 

Annar stjórnandi segir að það sé nú einn af kostum kreppunnar að núna verða 

ráðningar allt öðruvísi heldur en undanfarin ár. Hann segir að það verði miklu 

auðveldara að fá fólk í vinnu og halda því í vinnunni. Einnig talar hann um að fólk 

hætti síður í vinnunni sinni og því verði ekki mikið um ráðningar á næstunni. Hjá 

þessum stjórnanda er menntunarstig starfsfólks mjög hátt. Hann segir: 

 

....þetta er bara einn af kostinum við kreppuna að núna vantar starfsfólk og þá eru 

svolítið öðruvísi forsendur í ráðningum. Ég mun geta ráðið inn hæfara fólk og það 

verður úr einhverju að velja fyrir mig. Það hefur ekki verið þannig undafarið. Já 

þannig að á móti er erum við bara kannski ekki eins mikið að ráða vegna kreppunnar. 

 

Annar stjórnandi segir að ráðningarnar muni sennilega breytast á þessum tíma. Hann 

telur að fólk muni sækjast eftir öruggum stöðum hjá hinu opinbera þrátt fyrir að 

launin séu kannski ekki eins góð. Hjá þessum stjórnanda starfar hátt hlutfall 

háskólamenntaðra einstaklinga. Hann segir: 

 

....Það verður örugglega þannig að fólk mun kjósa að koma í vinnu til mín. Ég 

reyndar finn fyrir miklum mun í viðtölum og fólk með hærra menntunarstig er farið að 

sækja um vinnu hjá mér, fólk sem hefði ekki sótt um hjá mér fyrir einhverjum tíma.. 

 

Annar stjórnandi segir að undanfarið hafi ferilskrár þessarar ungu kynslóðar borið það 

með sér að sumir hafi jafnvel unnið á 10 vinnustöðum en samt einungis verið um 
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þrítugt. Hann telur að núna muni það breytast við ráðningar að fólk þurfi að skila inn 

meðmælabréfum. Í fyrirtækinu hans starfar að mestu leyti iðnmenntað fólk en einnig 

eru einhverjir með háskólagráður og líka með grunnskólapróf. Hann segir: 

 

....Ef að þú ferð í gegnum ráðningarferli hjá virtum ráðningarfyrirtækjum, sama hvort 

það er hér eða erlendis, þá er það fyrsta sem að þeir skoða, hvað ertu búin að vera að 

vinna á mörgum stöðum? Yngri kynslóðin er ekki að flagga meðmælabréfum eins og 

eldri kynslóðin ég veit ekki hvort að stjórnendur biðji ekki um það en þeir eru 

allvegana ekki að koma með þau eins og eldri kynlóðin. Núna mun þetta breytast og 

yngri kynslóðin verður að koma með meðmæli. Það mun klárlega gerast núna að 

flestir biðji um meðmæli. 

 

Flestir stjórnendurnir eru sammála um að breyttir tímar í þjóðfélaginu muni hafa góð 

áhrif á vinnumarkaðinn þegar kemur að því að ráða inn starfsfólk. Þeir telja að 

kröfurnar muni minnka hjá kynslóð Y og að viðhorfið um að hafa vinnu muni vera í 

fyrirrúmi. Einnig telja þeir flestir að þessir tímar muni gera það að verkum að hæfara 

starfsfólk fáist í stöður hjá fyrirtækjum og það muni leiða gott af sér fyrir þau. 

 

Breytast fyrirtækin eitthvað, verða aðrar áherslur hjá þeim? 

Þegar stjórnendurnir tíu eru spurðir um áhrif breytinga í þjóðfélaginu á fyrirtæki 

þeirra segja þeir allir að sennilega verði þessi tími einhverskonar tími breytinga í 

fyrirtækjunum. Þeir segja flestir að fólk muni nú koma inn í öll störf og það muni 

verða mikil breyting fyrir fyrirtækin. Hinsvegar munu endurmenntunar- og 

símenntunarsjóðir minnka í ástandinu og fyrirtæki munu ekki geta komið jafnmikið til 

móts við þarfir fólks á þessum tímum varðandi starfsþróun og símenntun. 



Við eigum að vera dálítið þakklát fyrir að þau vilji koma til okkar í vinnu 

 

 88 

Einn stjórnandi segir að fólk muni staldra við í störfunum sínum í dag. Hann segir að 

núna muni það verða eftirsóknarvert að vera opinber starfsmaður þar sem sú staða 

veiti öryggi bæði vinnulega séð og þróunarlega séð. Hann talar um að sennilega muni 

opinberi geirinn breytast minnst þó svo að sannarlega væri niðurskurður þar eins og 

annars staðar. Hjá honum starfa grunnskólamenntaðir, fólk með stúdentspróf og 

háskólagengið fólk. Hann segir: 

 

....Hingað til hefur fólk farið í betri störf þegar því hefur gefist kostur á því. Fólk mun 

staldra við í störfum sínum þó svo að það hafi ekki góð laun. Núna fara opinberir 

starfsmenn sem að sumir ekki allir hafa verið með lægri laun en sambærilegir aðilar 

úti á vinnumarkaðnum. Þeir munu njóta þess núna að búa við starfsöryggi og það 

talsvert mikið sem að aðrir hafa ekki. Og betri kjör að ýmsu leyti þá í starfsþróun og 

endurmenntun. 

 

Einn annar stjórnandi talar um að fyrirtækin eigi klárlega eftir að breytast. Hann segir 

að með komandi kreppu muni fyrirtækin skera niður hjá sér því tími góðærisins sé 

liðinn. Hann segir að fyrirtæki í dag standi í miklu basli sjálf vegna slæms gengis 

krónunnar og því verði lítið um glaðninga fyrir starfsfólk á næstunni. Hjá honum 

starfar að mestu leyti fólk með grunnskólapróf og stúdentspróf. Hann segir:  

 

....Áður fyrr var kannski miklu erfiðara að fá vinnu. Þetta unga fólk hefur getað 

gengið út úr vinnu og er svo komið með eitthvað annað starf daginn eftir. Þetta mun 

breytast og bara til hins betra. Einnig munu fyrirtækin ekki geta boðið upp á það sem 

þau hafa verið að bjóða upp á eins og endurmenntun og svoleiðis. Hinsvegar erum 

við ekkert að slaka á þessu hér hjá okkur. 
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Annar stjórnandi talar um að lítið muni breytast í fyrirtækinu hjá honum. Hann talar 

um að auðvitað sé niðurskurður í öllu hjá honum og það verði ekki pláss fyrir miklar 

breytingar. En hann heldur öllu sínu starfsfólki og er ánægðastur með það. Hjá honum 

starfa að mestu leyti háskólamenntaðir einstaklingar. Hann segir:  

 

....Flestir munu halda störfum sínum hér. Það eru ekki miklar breytingar í vændum 

hér. Auðvitað er niðurskurður en það mun ekki breyta miklu fyrir okkur hér. 

Hinsvegar verður lítið um það að fólk fari á námskeið og þess háttar á næstunni. 

 

Flestir stjórnendurnir telja að fyrirtækin muni breytast á næstunni með komandi 

breytingum í þjóðfélaginu. Þeir telja að með þessum breytingum muni fyrirtækin fá 

inn hæfara starfsfólk og hafa úr miklu að velja þegar kemur að ráðningu starfsfólks. 

Einnig segja þeir allir að lítið verði um símenntunartækifæri fyrir starfsfólk á 

næstunni enda telji þeir að það verði ekki miklar kröfur um svoleiðis þætti hjá 

starfsfólki á næstunni. Frekar mun starfsfólkið verða ánægt að hafa vinnu. 

 

Breytast kröfur kynslóðar Y með breytingu efnahagslífsins? 

Flestir stjórnendurnir tíu telja að einhverjar breytingar verði á kröfum kynslóðar Y á 

vinnumarkaðnum með komandi kreppu. Þeir segja flestir að viðhorf til vinnu muni 

breytast þar sem það muni verða erfitt að fá vinnu á þessum tímum. Kynslóð Y er vön 

því að mikið framboð af störfum sé á markaðnum en nú sé það nokkuð ljóst að 

framboðið verður töluvert minna. Flestir stjórnendur telja því að fólk muni staldra 

lengur við í störfum sínum og tryggðin verði meiri við fyrirtækin. 
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Einn stjórnandi segir að vinnuálag hafi verið mikið áður fyrr. Hann segir þessa þætti 

hafa farið minnkandi í gegnum tíðina þar sem vinnan hafi verið sett í sæti númer tvö 

eða þrjú. Hann segir að væntingar og viðhorf fólks til vinnu núna muni breytast og 

vinnan muni verða sett í sæti eitt, tvö og þrjú á komandi tímum. Þannig munu 

viðhorfin breytast. Hjá honum starfar fólk með fjölbreytta menntun. Hann segir: 

 

....Vinnuálag var talsvert mikið hér áður fyrr. En er ekki lengur, þá er ég líka að horfa 

á þá sem eru 20 ára eða 25 ára. En nú kann að vera breyting á þessu þegar það fer 

að herða að og fólk fær ekki vinnu, þá mun örugglega breytast viðhorf fólks og 

væntingar eins og ég segi til vinnunnar almennt. Ég held að mikilvægasta málið 

númer 1, 2 og 3 verði í fyrsta lagi að fá vinnu og síðan hvernig líður mér í vinnunni, 

er þetta skemmtileg vinna og allt það. 

 

Einn annar stjórnandi talar um að með breyttu ástandi í þjóðfélaginu þurfi kynslóð Y 

klárlega að breyta viðhorfum sínum til vinnu. Hann segir að vegna aðstæðna í 

þjóðfélaginu hafi þessir einstaklingar gengið úr og í vinnu eins og þeim hentaði en nú 

muni það sennilega breytast. Hjá þessum stjórnanda starfa grunnskólamenntaðir 

einstaklingar og einstaklingar með stúdentspróf. Hann segir: 

 

....Það skiptir þau engu máli eins og aðstæðurnar hafa verið það hefur til dæmis verið 

svo mikil vöntun í verslun og þjónustu til dæmis að það skiptir ekki máli hvort að 

viðkomandi hafi verið rekinn eða gengið út, hann fær hvort eð er vinnu annars staðar. 

Það er bara einhvern veginn þannig. Þetta er kannski eitthvað að breytast núna. Ég 

held að það sé þannig. Ég held að þessir krakkar þurfi að sýna starfinu annað viðhorf 

heldur en hefur verið gegnumgangandi hjá þeim. 
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Einn annar stjórnandi talar um að með komandi kreppu muni yngri kynslóðin 

sennilega slaka á kröfum sínum á vinnumarkaðnum. Hann talar um að hún muni taka 

vinnunni eins og hún er og vera ánægð með að hafa vinnu. Hjá honum starfar fólk 

með allskonar menntun, grunnskólapróf, stúdentspróf og háskólapróf. Hann segir:  

 

....Í góðærinu hafa margir sérstaklega viljað semja sér um fleiri orlofsdaga en 

samkvæmt samningum eru þeir 24 hjá okkur til að byrja með. Launin eru líka 

samningsatriði en ég tek ekki eftir að yngri kynslóðin semji eitthvað mikið hærra en sú 

eldri. Þessar kröfur þeirra munu svo minnka í ástandinu sem er núna. 

 

Annar stjórnandi talar um að sennilega muni kröfur kynslóðar Y ekki breytast mikið á 

næstunni. Hann segir að í sínu fyrirtæki muni hún sennilega vilja fá sveigjanlegan 

vinnutíma, heimatengingu fyrir netið, símenntun og fleira. Hann segir að þeim hafi 

tekist að halda í fólk í góðærinu og þau ætli ekki að taka réttindi af sínu starfsfólki þó 

svo að það sé kreppa í gangi.  

 

....Maður bjóst alltaf við af þessari kynslóð að þetta væru meira hopparar á milli 

fyrirtækja. Þau hafa kannski verið það í góðærinu, þau eiga auðveldara með að færa 

sig um set. Maður fann í góðærinu að það var minna um tryggð við fyrirtækið. Það 

mun sennilega verða eitthvað öðruvísi núna. Hinsvegar held ég að það breytist ekki 

mikið hjá okkur.  

 

Flestir stjórnendurnir telja að með breyttu ástandi í þjóðfélaginu muni kröfur 

kynslóðar Y fara dvínandi. Þeir segja að ástandið muni sennilega gera það að verkum 

að í stað þess að setja fram kröfur um hvernig vinnan eigi að koma til móts við þarfir 
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hennar muni það verða í fyrsta sæti hjá kynslóð Y að hafa vinnu. Hinsvegar telja 

einhverjir stjórnendur að kröfurnar muni ekkert breytast. Hún muni enn vilja hafa 

möguleika á sveigjanlegum vinnutíma og frama í vinnunni. 

 

Hvaða áhrif mun þetta ástand hafa á kynslóð Y? 

Sumir stjórnendur tala um að þessi kreppuáhrif muni hafa góð áhrif á þróun 

samfélagsins. Þessir stjórnendur tala um að hraðinn og góðærið hafi í rauninni verið 

orðinn of mikill og það hefði þurft eitthvað til þess að stoppa þetta. Hinsvegar eru þeir 

allir sammála um að það hefði ekki þurft að gerast svona eins og það gerðist. Margir 

stjórnendur tala um að kreppuáhrifin muni gera það að verkum að þeir einstaklingar af 

ungu kynslóðinni, sem ekki hafa örugga vinnu, munu nota tækifærið og fara í skóla. 

Einnig muni kynslóð Y tengjast raunveruleikanum og finna fyrir lífinu á annan hátt en 

hún hafi gert áður. Allir stjórnendurnir eru sammála um að þetta verði lærdómsríkur 

tími fyrir einstaklinga af kynslóð Y. 

 

Einn stjórnandi talar um að efnahagsástandið núna geri það að verkum að þetta unga 

fólk muni ekki líta á vinnu sem böl heldur sem kost. Hann segir að sennilega muni 

ástandið leiðrétta þennan miskiling hjá kynslóð Y. Hann talar um að kreppan muni 

leiðrétta margt í þjóðfélaginu sem var orðið mjög skakkt. Hjá þessum stjórnanda 

vinnur fólk með grunnskóla-, stúdents- og háskólapróf. Hann segir: 

 

....Ég er að vona að efnahagsástandið geri það að verkum að við áttum okkur á að 

vinna er ekki böl heldur er vinna grundvöllur fyrir velferð okkar bæði persónulega og 

þjóðhagslega. Við erum búin að vera á allt öðrum buxunum, við nennum bara að 

tryggja að við fáum einhvern pening og ekkert meir. 
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Sem sagt ástandið núna mun alveg mjög líklega breyta þessu viðhorfi. Það mun 

leiðrétta ástandið eins og það var orðið. Þessi efnahagskrísa sem að ríður yfir núna 

er að hluta til kreppa en að hluta til er hún leiðrétting á svo mörgu sem að var orðið 

skakkt hjá okkur. 

 

Annar stjórnandi segir að kreppan muni hafa áhrif á þá sem hafa alist upp við að fá 

allt. Hinsvegar segir hann að það séu ekki allir sem fái allt, svo að sennilega sé það 

bara einhver partur af kynslóð Y sem kreppan muni hafa mikil áhrif á. Hin, sem hafa 

þurft að hafa fyrir hlutunum í lífinu, muni ekki bregðast illa við kreppuáhrifum. Hans 

starfsmenn eru að stórum hluta með iðnmenntun, en einnig háskóla-, grunnskóla- og 

stúdentspróf. Hann segir: 

 

....Ég held að innan þessarar kynslóðar sé bara öll flóran. Það eru algjörar 

dekurrófur og það eru krakkar sem að eru ógeðslega duglegir og þurfa að hafa fyrir 

sínu. Kannski eru aðeins meiri dekurrófur í þessari kynslóð en gerist og gengur og 

hefur verið í gegnum tíðina. Þetta ástand í dag mun hafa slæm áhrif á þau sem að 

hafa fengið allt. En ég held að það verði ekki mikil breyting hjá hinum sem að hafa 

þurft að hafa fyrir lífinu. 

 

Einn annar stjórnandi talar um að Íslendingar hafi lifað mjög hátt og séu í rauninni að 

átta sig á afleiðingum af því núna. Hann talar um að það þurfi meira aðhald en 

kynslóð Y hafi ekki lært það af okkur og nú reyni á hana að læra það. Hann talar um 

að kynslóð Y sé alin upp af fólki sem hafi eytt um efni fram og þar að leiðandi kunni 

hún ekkert annað en að eyða miklu. Hjá þessum stjórnenda starfa að mestu 

iðnmenntaðir einstaklingar. Hann segir: 
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....Við Íslendingar lifum svo rosalega hátt. Það eru allir búnir að eyða um efni fram 

hvort sem það er ég eða þeir sem eru yngri. Það þarf greinilega að kenna þeim yngri 

meira aðhald því að það viðhorf verður nauðsynlegt á næstu árum. 

 

Einnig talar þessi sami stjórnandi um að hann sé viss um að unga fólkið eigi eftir að 

breytast mikið á þessum tímum. Hann segir: 

 

....Ég held að þetta unga fólk eins og annað fólk sé tilbúið til að gera ýmsar 

breytingar til þess að lenda ekki í svona ástandi eða alla vega gera það betra.  

Þegar við erum að tala um kynslóðir þá er það náttúrulega hinni kynslóðinni sem elur 

kynslóðina upp svolítið að kenna þegar fólk fer ekki vel með. 

 

Einn annar stjórnandi talar um að það sem hann haldi að muni breytast mikið sé að 

veraldlegir hlutir verði ekki eins sjálfsagðir og þeir voru hjá kynslóð Y. Hann segir að 

hlutirnir muni þróast til baka. Þá á hann við að þú þurfir að eiga fyrir hlutunum áður 

en þú kaupir þá. Hjá þessum stjórnanda vinnur grunnskóla-, framhaldskóla- og 

háskólagengið fólk. Hann segir: 

 

....Já ég held að það verði nokkuð erfitt fyrir yngra fólkið að aðlaga sig þessum 

breytingum. Þetta verður líka erfitt af því að yngra fólkið er búið að skuldsetja sig 

alveg óheyrilega mikið. Ég held að það verði nokkuð erfitt fyrir þau að standa við það 

sem þau eru búin að lofa vegna þess að sumir sem eru 26 ára eru búnir að eignast 

það sem afi og amma voru búin að eignast þegar þau voru 65 ára.  

En munurinn er sá að afi og amma áttu það en unga fólkið á þetta ekki. Þetta er allt á 

lánum hjá þeim. Þetta verður mjög áhugaverður tími. 
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Einn annar stjórnandi telur einnig að það verði erfitt fyrir unga fólkið í dag að aðlaga 

sig þessum breytingum. Hann segir að það sé vant því að eignast allt og ef það vanti 

eitthvað þá sé það bara keypt. Hjá honum starfa að mestu iðnmenntaðir einstaklingar 

en einnig fólk með aðra menntun. Hann segir: 

 

....Þetta mun sennilega verða erfitt fyrir yngri kynslóðina að aðlagast þessum 

breytingum. Þau eru vön því að það sé til peningar til þess að kaupa það sem vantar. 

Þó svo að hlutirnir séu ekki lífsnauðsynlegir. Það vantar þetta viðhorf hjá þeim að 

þurfa ekki að eiga eitthvað. Þetta er kynslóð sem týnir hlutum eins og þau fái borgað 

fyrir það. Þá á bara að kaupa nýja hluti fyrir þau. Hugsunin er þannig hjá þeim. 

 

Allir stjórnendurnir eru sammála því að breyttir þjóðfélagsþættir muni hafa áhrif á 

kynslóð Y. Þeir tala allir um að þessir einstaklingar hafi alist upp við svokallað góðæri 

og því verði það erfitt fyrir þá að aðlagast breytingunum sem munu verða á næstunni. 

Viðhorf þeirra muni breytast og í rauninni verða raunveruleikatengdari. Þeir tala 

flestir um að þróun efnahagslífsins muni fara til baka. 
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6. Samantekt niðurstaðna rannsóknar 

Eins og fram kemur í þemunum hér að framan eru svör stjórnendanna í samræmi við 

það sem erlendir fræðimenn segja um kynslóð Y á vinnumarkaði. Þemun í viðtölunum 

eru fimm og undir hverju þema eru nokkur undirþemu eða flokkar. Aðalþemun eru: 

Viðhorf stjórnenda til kynslóðar Y. Framtíðarsýn og styrkur kynslóðar Y frá 

sjónarhóli stjórnenda. Stjórnendur á vinnumarkaði. Viðbrögð vinnumarkaðarins við 

kynslóð Y. Breyttir tímar og áhrif á vinnumarkaðinn. Hér á eftir eru niðurstöðurnar úr 

þemunum fléttaðar saman við niðurstöður fræðimanna á sviðinu. 

6.1 Tryggð og hollusta 

Niðurstöðurnar sýndu að flestir stjórnendurnir ræddu áhyggjur sínar vegna lítillar 

tryggðar og hollustu kynslóðar Y á vinnustað. Þeir voru allir sammála, að einum 

undanskildum, að um mikinn mismun væri að ræða á milli kynslóða þó svo að þeir 

væru ekki allir á sama máli í hverju hann fælist. Flestir stjórnendurnir töldu að tryggð 

og hollusta væri hverfandi með komu kynslóðar Y á vinnumarkaðinn og virðingaleysi 

við vinnuna færi vaxandi. Þetta er í samræmi við niðurstöður (Duchscher og Cowin, 

2004; Zemke, Raines og Filipczak, 2000; Allan 2004) um að tryggð við vinnuveitanda 

sé lítil hjá kynslóð Y. Stjórnendurnir lýsa kynslóð Y í samræmi við niðurstöður Allan 

(2004) um einstaklingshyggju kynslóðar Y. Og að hún vilji lifa lífinu til fulls, vilji 

breytingar og sjá hvað út úr þeim kemur. Stjórnendurnir töldu flestir að kynslóð Y 

væri upptekin af því að eltast við eigin frama í stað þess að bera hag fyrirtækisins fyrir 

brjósti. Þeir töldu þetta skapa óöryggi hjá vinnuveitendum einkum í ljósi þess að 

þegar þessum starfsmönnum byðust betri stöður annastaðar segðu þeir upp hjá 

núverandi vinnuveitanda.  
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Eins og Dawe (2008) segja stjórnendurnir að kynslóð Y fari á milli fyrirtækja til þess 

að fylgja sínum frama. Hún hugi ekki að þörfum fyrirtækisins og sé því ekki tryggir 

starfsmenn. Jafnframt segja flestir stjórnendurnir að það þurfi að hlúa vel að kynslóð 

Y ef takast eigi að halda henni í starfi og að þeir standi í samkeppni um starfsfólk sem 

stafi af mikilli eftirspurn eftir góðu fólki og lítilli hollustu kynslóðar Y. 

6.2 Skortur á vinnureynslu 

Þegar rætt er um skort kynslóðar Y á reynslu á vinnumarkaði telja stjórnendur að hann 

sé fyrir hendi. Flestir þeirra segja að hún búi yfir mikilli menntun en reynsluna skorti. 

Eins og NAS (2006) segja stjórnendurnir að vinnureynslan sé mjög mikils virði á 

vinnumarkaðnum og það sé ákveðið vandamál sem þeir standi frammi fyrir þegar þeir 

ráða ungt fólk til starfa. Eigi að síður telja stjórnendurnir að nauðsynlegt sé fyrir þá að 

gefa því tækifæri til að spreyta sig og ef þeim takist að kenna því gott vinnulag muni 

það verða sterkir og ábyrgir starfskraftar. Þetta er í samræmi við mat NAS (2006) um 

að reynsluskortur kynslóðar Y sé ekki slæmur í sjálfu sér, heldur þurfi hún tækifæri til 

að öðlast reynsluna. 

6.3 Óraunhæfar væntingar til vinnu 

Flestir stjórnendurnir ræða um að yngri kynslóðin hafi óraunhæfar væntingar til vinnu 

og vilji aðeins gera nákvæmlega það sem kemur fram í starfslýsingu. Einnig nefna 

þeir að yngri kynslóðin hafi mikla þekkingu á réttindum sínum í starfi. Hún viti hverju 

hún eigi rétt á og nýti sér það. Þeir segja allir að þetta sé eitthvað sem þeir hafi ekki 

séð hjá eldri kynslóðum. Þeir segja að auðvitað sé þetta gott á sinn hátt en þegar 

réttindin séu orðin meiri heldur en skyldurnar í vinnunni þá megi fara að skoða málin 

betur. Samkvæmt stjórnendunum hefur kynslóð Y miklar hugmyndir um réttindi sín 

og veit hvað hún á að fá í vinnunni. Hún vilji lífsgæði og telji að það sé réttur hennar 
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að öðlast þau. Vegna þessa hefur kynslóð Y mikinn metnað og er drífandi og dugleg í 

vinnu. Hún hefur væntingar um hvernig vinnan fer fram og hvernig hún eigi að vinna 

hana. Einnig er það klárt mál að hún gerir ekkert meira en starfslýsing hennar segir til 

um. Hún vilji að vinnuveitendur horfi á þætti sem viðkoma henni og komi til móts við 

hana og er einstaklingsmiðuð eins og fram kemur hjá NAS (2006).  

Af þessu má draga þær ályktanir að kynslóð Y á Íslandi hafi, eins og erlendis, 

óraunhæfar væntingar til vinnu, sé reynslulítil á vinnumarkaði, hafi góða vitund um 

réttindi sín en komi lítið til móts við vinnuveitendur. Stjórnendurnir tala einnig um að 

óraunhæfar kröfur kynslóðar Y til vinnunnar tengist menntun þeirra. Þeir segja að því 

meiri menntun sem einstaklingurinn hafi því óraunhæfari kröfur geri hann til 

fyrirtækisins. Engar slíkar niðurstöður er að finna hjá þeim fræðimönnum sem vísað 

er til í fræðilegum inngangi hér að framan. 

6.4 Færni í vinnu og menntun 

Þegar stjórnendurnir 10 voru spurðir um færni kynslóðar Y töldu flestir að þau væru 

mjög hæfir starfskraftar. Þeir tengdu hæfnina við menntun hennar sem gerði henni 

kleift að vera fljót að finna lausnir og því væri hún eftirsóknarverður starfskraftur. 

Jafnframt töldu stjórnendurnir að hún væri mjög hæf í að afla upplýsinga og ynni 

hratt. Samt vildu sumir stjórnendur koma því á framfæri að menntun væri ekki 

endilega besti kosturinn við starfsmann á vinnumarkaði. Í niðurstöðum NAS (2006) 

kemur fram að hæfileikar til að grípa nýjar hugmyndir séu miklir hjá kynslóð Y og 

hún sé lærdómskynslóð sem sé óhrædd við breytingar. Kynslóð Y er menntaðasta 

kynslóðin til þessa og nýtur þess að læra. Fram kom hjá stjórnendum að 

háskólamenntun er ekki lengur munaður fárra útvaldinna og eins og NAS (2006) telja 

þeir það gera útslagið fyrir kröfur þeirra á vinnumarkaði.  
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6.5 Metnaðargirni hjá kynslóð Y 

Flestir stjórnendurnir töluðu um hversu metnaðargjörn kynslóð Y væri. Þeir töldu það 

til góðs fyrir fyrirtæki sín að starfsmenn hefðu metnað og flestir segja þessa kynslóð 

metnaðarfyllri en fyrri kynslóðir á vinnumarkaði. Þeim finnst metnaðurinn skila sér 

inn í fyrirtækin og töldu að þegar horft væri til þessara þáttar í fari kynslóðar Y væri 

mikill ávinningur af því að hafa hana í vinnu. Þetta er í samræmi við niðurstöður 

Zemke, Raines, Filipczak (2000) sem segja að allar kynslóðir séu mismunandi en 

helstu einkenni kynslóðar Y séu metnaðargirni, kröfuharka og sjálfstæði. Þetta sé 

kynslóð sem alin hafi verið upp við að hún geti allt og geti orðið allt í samræmi við 

það sem margir stjórnendur segja um hina íslensku kynslóð Y. 

6.6 Sveigjanleiki kynslóðar Y 

Þegar stjórnendur ræða um sveigjanleika þessarar kynslóðar þá eru þeir flestir 

ósammála því að hún sé sveigjanleg, öfugt við Raines (2003), sem telur hana mjög 

sveigjanlega. Stjórnendur tala um að auðvelt sé að eiga samskipti við kynslóð Y en 

það þurfi að segja henni að hún skipti máli fyrir fyrirtækið. Flestir telja að kynslóð Y 

vilji sveigjanlegan vinnutíma vegna þess að hún sé vön því að aðstæður séu sveigðar 

henni til hagræðis. Þetta er í samræmi við niðurstöður Raines (2003) en hennar 

niðurstöður sýna að kynslóð Y vill ekki gefa áhugamál sín upp á bátinn vegna vinnu 

sinnar heldur vilji hún samræma vinnutímann tómstundaiðkun sinni. Einnig sýna 

niðurstöður McCrindle (2002) að kynslóð Y vilji sveigjanleika í vinnu til þess að geta 

sinnt áhugamálum sínum. Rothberg (2006) segir að kynslóð Y vilji meiri 

sveigjanleika. Hún vilji geta unnið vinnuna sína hvar sem er og ef hún nái að klára þá 

vinnu sem henni er ætlað að klára þá skipti litlu máli hvar hún klári hana. Þessu eru 

http://www.eweek.com/cp/bio/Deborah-Rothberg/
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stjórnendur á Íslandi sammála og telja þannig að kynslóð Y sé ekki sveigjanleg heldur 

þurfi vinnuveitendur að vera sveigjanlegir fyrir kynslóð Y. 

Stjórnendur eru ekki allir sammála Hira (2007) og Raines (2003) um að kynslóð Y 

vinni hraðar en eldri kynslóðir og segjast þekkja mörg dæmi þess að eldri kynslóðir 

vinni bæði hraðar og betur en kynslóð Y.  

6.7 Stjórnunarstíll og samskipti stjórnenda 

Þegar stjórnendurnir tíu tala um stjórnunarstíl sinn og samskipti segja þeir flestir að 

best sé að notast við flatt stjórnskipulag en einn stjórnandinn talar um að píramída 

stjórnskipulag henti honum betur. Þó eru allir stjórnendurnir sammála um mikilvægi 

þess að taka þátt í starfi fyrirtækisins og hlusta á starfsfólk sitt eða að þátttökustjórnun 

sé mjög góð þegar kemur að stjórnun. Duchscher og Cowin (2004) og Zemke, Raines 

og Filipczak (2000) segja að samvinna og teymisvinna sé mjög mikilvæg hjá þessari 

kynslóð og því virki píramída stjórnskipulagið ekki eins vel fyrir hana og 

uppgangskynslóðina. Best sé að hafa stjórnskipulagið flatt með dreifðari ábyrgð. 

Þessu eru flestir stjórnendurnir sammála í rannsókninni þó svo að einn stjórnandinn 

tali um að píramída stjórnskipulagið henti sér betur. Þessar niðurstöður leiða í ljós að 

stjórnendurnir sem tóku þátt í rannsókninni eru flestir sammála því að 

þátttökustjórnun sé góð þegar kemur að stjórnun starfsmanna og það eigi við kynslóð 

Y eins og aðrar kynslóðir. Þeir telja að með því að dreifa ábyrgð og gefa fólki 

tækifæri á að spreyta sig, skapist gott andrúmsloft fyrir vinnustaðinn í samræmi við 

þær vinnureglur sem komu fram hjá NAS (2006), Raines (2003), McGee (2004) og 

Newton (2005) og taldar eru henta kynslóð Y sérstaklega vel. 
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6.8 Hvernig nýtum við starfskrafta kynslóðar Y? 

Þegar rætt er um hvernig stjórnendurnir telji að best sé að nýta starfskrafta kynslóðar 

Y á vinnumarkaðnum segja þeir að hún þurfi mikið hrós og mikla endurgjöf. Einnig 

telja einhverjir að nauðsynlegt sé að gæta að tækninýjungum á vinnustöðum. Þeir telja 

að kynslóð Y þurfi að upplifa að hún sé mikilvæg fyrir vinnustaðinn. 

Kynslóð Y gerir sér ekki miklar grillur um gildi vinnunnar að sögn stjórnendanna en 

þeir telja líka mikilvægt að leyfa þeim að taka þátt í ákvarðanatöku sem varði 

starfsemi fyrirtækisins. Kynslóð Y er vön hrósi frá barnæsku og krefst þess vegna að 

fá stöðug jákvæð viðbrögð við vinnuframlagi sínu í samræmi við niðurstöður NAS 

(2006). Eins og niðurstöður Newton (2005) benda til segja stjórnendurnir að bjóða 

þurfi kynslóð Y upp á áskorun í starfi, samskiptin þurfi að vera á persónulegum 

nótum, tækni á vinnustað sé afdrifaríkur þáttur og að hún þurfi umbun fyrir unnin 

störf.  

Eins og Howe og Strauss (2002) segja stjórnendurnir að hver kynslóð eigi sín gildi. 

Áður fyrr hafi gildin verið líkari, nú hafi breytingar í samfélaginu kallað á breytt 

gildismat sem endurspeglist í kynslóð Y. Efnishyggja og einstaklingshyggja eru að 

mati stjórnendanna meira ráðandi hjá kynslóð Y en kynslóðunum á undan.  

6.9 Að virkja kynslóð Y á vinnumarkaði 

Þegar stjórnendurnir tíu ræða hvernig þeir hafi hugsað sér að virkja kynslóð Y, segja 

flestir að best sé að gera það með því að veita þeim tækifæri til starfsþróunar, 

sveigjanleika í vinnutíma og endurmenntun. Í niðurstöðum NAS (2006), Raines 

(2003) og Newton (2005) kemur fram samskonar áhersla á starfsþróun og 

sveigjanleika en ekki er fjallað um áherslu á endurmenntun líkt og íslensku 

stjórnendurnir gera. Jafnframt kemur fram að stjórnendurnir telja að hafa beri í huga 
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að kynslóð Y sé óþolinmóð og vilji fá allt strax. Því þurfi að tala við hana og gera 

henni grein fyrir að miklir möguleikar séu í fyrirtækinu fyrir gott fólk líkt og kemur 

fram hjá Raines (2003). 

Einnig telja stjórnendurnir líkt og NAS (2006) gott að fá fólk af sömu kynslóð til þess 

að stjórna kynslóð Y til þess að hún finni sig betur í vinnunni og fái á tilfinninguna að 

fyrirtækið komi til móts við þarfir hennar á ýmsum sviðum en það er einnig í 

samræmi við NAS (2006).  

6. 10 Gildi og vinnusiðferði 

Þegar stjórnendurnir ræða gildi og vinnusiðferðið hjá kynslóð Y segja flestir að 

sennilega muni kynslóð Y koma inn með nýjar hugmyndir. Þó telja sumir 

stjórnendanna að gildi og vinnusiðferði kynslóðar Y muni ekki breyta miklu á 

vinnustað. NAS (2006) og Raines (2003) telja kosti kynslóðar Y marga, til dæmis búi 

hún yfir aðlögunarhæfni sem komi sér vel í starfi og flestir stjórnendanna segja 

aðlögunarhæfni hennar birtast í því að hún sé fljót að læra nýtt verklag. Stjórnendurnir 

rekja þetta til þess að kynslóð Y sé vön að standa frammi fyrir miklum kröfum og 

nýjum áskorunum og sé snögg að grípa nýjar hugmyndir líkt og kemur fram í 

niðurstöðum NAS (2006) og Maurice o. fl. (1997).  

Stjórnendurnir telja flestir af kynslóð Y þurfi að temja sér vinnusiðferði sem feli í sér 

ákveðnar skyldur við vinnustaðinn en kunna vel að meta að hún hafi sjálfstæðar 

skoðanir og kunni að taka sjálfstæðar ákvarðanir. Þetta er í samræmi við Maurice og 

fl. (1997) um að kynslóð Y þurfi að læra ný gildi. 

6.11 Fjölbreytileikinn á vinnumarkaði 

Þegar stjórnendur ræða um kynslóð Y í tengslum við fjölbreytileika á vinnumarkaði 

segja þeir flestir að hún sé sterk í fjölbreytileika. Þetta sé kynslóð sem alist hafi upp 
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við fjölbreytileika og sé vön honum og finnist hann venjulegur. Þetta er í samræmi við 

niðurstöður Zemke, Raines og Filipczak (2000). Einnig nefna nokkrir stjórnendur að 

kynslóð Y endurspegli margbreytileika samfélagsins í samræmi við NAS (2006).  

6.12 Breyttir fjölskylduhagir 

Stjórnendurnir ræða talsvert um breytta fjölskylduhagi sem hafi áhrif á væntingar og 

kröfur kynslóðar Y. Feður hafa komið meira inn í uppeldi barna sinna en það sérst 

best í því að þeir taka sér fæðingarorlof. Fyrirtæki þeirra hafi gert sér grein fyrir því að 

tími fyrir fjölskyldunnar er orðinn mikilvægari en áður. Þetta er í samræmi við 

niðurstöður NAS (2006) og Amar (2004) en hjá þeim kemur fram að kynslóð Y tekur 

fjölskylduna fram yfir vinnuna. Þetta er einnig í samræmi við það sem stjórnendur 

segja um að nú þurfi að gera ráð fyrir að foreldrar af báðum kynjum taki þátt í 

heimilis- og uppeldisstörfum. Áður fyrr gerðu þeir hinsvegar ráð fyrir að það hlutverk 

væri í höndum móður. 

6.13 Breyttir tímar 

Að mati allra stjórnendanna sem tóku þátt í rannsókninni munu breyttir tímar í 

þjóðfélaginu og á vinnumarkaði sennilega hafa mikil áhrif á kynslóð Y á 

vinnumarkaði. Ekki mun vera þörf fyrir eins ítarlega aðlögun kynslóðar Y eins og 

kemur fram í niðurstöðum Hira (2007) og Chester (2005). Fólk mun verða ánægt með 

að hafa vinnu sem gæti orðið til þess að breyta viðhorfi kynslóðar Y um að 

vinnuveitendur séu heppnir að fá að hafa hana í vinnu. Í samræmi við CB staff writer 

(2008) segja allir stjórnendurnir að ráðningaferlið sjálft eigi eftir að breytast hjá þeim, 

flæði í og úr vinnu verði ekki mikið og fólk muni halda í sína vinnu á þessum tímum. 

Einnig munu stjórnendur nú geta valið úr umsóknum fólks. Með því muni 

vinnustaðirnir breytast til hins betra. Flestir segja að kröfur kynslóðar Y muni minnka 
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þar sem fyrirtækin geti ekki komið til móts við þær vegna breyttra skilyrða á 

vinnumarkaðnum. Sumir stjórnendur telja að ástandið muni jafna samfélagið að nýju. 

Einn sagði „að þetta komi kynslóð Y á jörðina aftur.“ Þetta er í samræmi við 

rannsóknir Rothberg (2006) um ráðningar starfsmanna af kynslóð Y en þar segir að 

kynslóð Y muni vilja hafa sveigjanleika í fyrirrúmi í vinnunni sinni en sumir 

stjórnendurnir á Íslandi munu gefa starfsmönnum sínum færi á þessum sveigjanleika 

þrátt fyrir þjóðfélagsbreytingar.  

Stjórnendurnir tala um að sennilega sé þetta tími breytinga í fyrirtækjum. Þeir segja 

flestir að fólk muni nú koma í öll störf, einnig þau sem erfitt hefur verið að manna og 

það muni verða mikil breyting fyrir fyrirtækin. Einnig telja stjórnendurnir að 

endurmenntunar- og símenntunarsjóðir fyrirtækjanna muni ekki verða til staðar meðan 

erfiðasta tímabilið er að ganga yfir og fyrirtækin muni ekki geta komið jafn mikið til 

móts við þarfir fólks varðandi starfsþróun og símenntun. 

Flestir stjórnendurnir segja að við breytingar á efnahagsþróun breytist viðhorf fólks til 

vinnu. Kynslóð Y er vön því að mikið framboð á vinnu sé á markaðnum en nú sé 

orðið nokkuð ljóst að framboðið minnki. Flestir stjórnendur telja því að fólk muni 

staldra lengur við í störfum sínum og tryggðin við fyrirtækin muni aukast. 

Sumir stjórnendanna tala um að efnahagsþróunin geti haft góð áhrif á þróun 

samfélagsins. Þeir segja hraðann og góðærið ekki hafa verið í samræmi við 

náttúrulögmálin og það hefði í raun þurft eitthvað til þess að stoppa þetta af.  

Margir stjórnendanna telja að breytingarnar geri það að verkum að fólk muni fara 

aftur í skóla og halda áfram að mennta sig. Einnig telja þeir að kynslóð Y muni 

tengjast raunveruleikanum betur og finna fyrir lífinu á annan hátt en hún hafi gert 

áður. Allir stjórnendurnir eru sammála um að þetta verði lærdómsríkur tími fyrir 

einstaklinga af kynslóð Y. 
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7. Lokaorð 

Af niðurstöðum rannsóknarinnar má draga þær ályktanir að margt sé sameiginlegt 

með áskorunum íslenskra og erlendra fyrirtækja til að koma til móts við kynslóð Y á 

vinnumarkaðnum og hugmyndir íslensku stjórnendanna eru að mörgu leyti samhljóma 

erlendum rannsóknarniðurstöðum. Tveir þættir skáru sig þó verulega úr. Annar var 

áhersla íslensku kynslóðar Y á símenntun og hinn að stjórnendur upplifa ekki 

sveigjanleika þessarar kynslóðar eins og hún birtist í erlendum rannsóknum.  

Einnig nefndu allir stjórnendurnir að þeir teldu að nýorðnar efnahagslegar breytingar í 

samfélaginu myndu gera það að verkum að kynslóð Y muni draga úr kröfum sínum til 

vinnuveitendans. Að þeirra mati mun hún liklega setja það í fyrsta sæti að hafa vinnu. 

Þeir segja það ljóst að kynslóð Y sé vel menntuð og muni þar af leiðandi örugglega 

setja fram kröfur um þarfir á vinnumarkaði þó svo að þær verði ekki í samhengi við 

þær kröfur sem þau hafa sett áður.  

Stjórnendurnir segjast vera ánægðir með að hafa kynslóð Y í vinnu því að hún sé 

hugmyndarík og dugleg. Einnig telja þeir að fyrirtækin munu geta nýtt krafta hennar 

til góðs. Kynslóð Y mun sennilega hjálpa þeim með mikilli þekkingu sinni á tækni til 

að auka framleiðni og samkeppnisforskot sitt á markaði. 

Stjórnendurnir ræddu um að með komu kynslóðar Y kæmi nýtt vinnulag og ný 

tækifæri, gætu skapast þar sem kynslóð Y kynni að koma fram með nýjar og góðar 

hugmyndir að breytingum til batnaðar á starfsumhverfið.  

Þegar kemur að tryggð og hollustu segja flestir stjórnendurnir að tryggðin og 

hollustan hafi minnkað með komu kynslóðar Y á vinnumarkað. Þetta er í samræmi við 

það sem að erlendir fræðimenn segja um tryggð og hollustu.  
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Af þessari rannsókn má draga þann lærdóm að stjórnendurnir sem rætt var við virðast 

gera sér grein fyrir þörfum kynslóðar Y á vinnumarkaði ásamt því að hafa ákveðnar 

hugmyndir um hvernig best sé að stjórna henni í vinnu. 

Þessi rannsókn varpar ljósi á hvernig íslenskir stjórnendur sjá þessa kynslóð á 

vinnumarkaði og gæti gagnast stjórnendum til að fá yfirsýn yfir breyttar áherslur sem 

henni fylgja. Einnig má sjá að stjórnendurnir eru tilbúnir að bregðast skjótt við breyttu 

efnahagsástandi í samfélaginu sem breytir forsendum fyrir því hvaða kröfur sé hægt 

að setja fram á vinnumarkaði.  

Segja má að stjórnendurnir telji kosti kynslóðar Y mun fleiri en gallana líkt og komið 

hefur fram hjá þeim og fræðimönnunum sem vísað hefur verið til. Þeir búast þó við að 

efnahagsleg niðursveifla muni draga úr kröfum hennar og hún muni fljótlega aðlaga 

sig breyttu landslagi á vinnumarkaðnum. 
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9. Viðauki 

9.1 Bréf til stjórnenda 

 

Guðrún Helga Magnúsdóttir heiti ég og er að skrifa meistararitgerð í 

Mannauðsstjórnun við Háskóla Íslands. Leiðbeinandi minn er Gylfi Dalmann. 

Viðfangsefni ritgerðarinnar er upplifun stjórnenda á vinnumarkaði við kröfum nýrra 

kynslóðar (Kynslóð Y) á vinnumarkaðnum og hvað þeir telji að þurfi að gera til að 

nýta starfskrafta þeirra og koma til móts við þarfir þeirra um starfsumhverfi. Til þess 

að ná sem gagnlegustum upplýsingum í rannsóknina er nauðsynlegt að taka viðtöl við 

nokkra stjórnendur sem hafa reynslu af stjórnun og mannaráðningum. Í úrvinnslunni 

mun ég flétta niðurstöður viðtalanna við rannsóknarniðurstöður úr stjórnunarfræðum 

um þetta viðfangsefni.  

 

Til þess að fá svar við rannsóknarspurningu minni “Hvernig bregðast stjórnendur við 

nýrri kynslóð (Kynslóð Y) á vinnumarkaðnum og hvað vilja þeir gera til þess að koma 

til móts við þarfir þeirra” þarf ég að taka hálfopin viðtöl við tíu stjórnendur. Ég mun 

leita eftir þeirra skoðunum á nýrri kynslóð á vinnumarkaðnum og hvernig þeir telji 

best að bregðast við kröfum þeirra. Markmiðið er að skapa þekkingu á breyttum 

viðhorfum til starfa með það að leiðarljósi að það komi fyrirtækjum að gagni við 

framtíðarskipulag. Ég vil taka það fram að fyllsta trúnaðar og nafnleyndar verður gætt 

við úrvinnslu gagna og farið verður eftir öllum reglum eigindlegra rannsókna 

 

Ég óska eindregið eftir því að þú sjáir þér fært að verða við beiðni minn um að taka 

þátt í þessari rannsókn og veita mér viðtal sem tekur um 40 mín. 

 

Ef þú sér þér fært að taka þátt þá vinsamlega sendu svar á mig 

 

Ég mun hafa samband við þig símleiðis og athuga hvort þú getur veitt mér viðtal. Ef 

spurningar vakna er velkomið að hafa samband við mig í tölvupósti ghm2@hi.is eða í 

síma 8999310 

 

Bestu kveðjur 

Guðrún Helga Magnúsdóttir  

Nemi í Mannauðstjórnun við Háskóla Íslands 

 

mailto:ghm2@hi.is
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9.2 Spurningar til stjórnenda kynslóðar Y 

 

1. Ætli ég verði ekki að byrja á að spyrja þig hvað þú heitir svo ég verði nú alveg 

viss þegar ég fer að afrita 

2. Hversu lengi hefur þú unnið sem stjórnandi?  

3. Geturðu lýst fyrir mér samskiptunum sem felast í stjórnunarstarfinu, einkum 

við þína samstarfsmenn  

4. Upplifir þú einhvern mun á þeirri kynslóð sem er að koma inn á vinnumarkað 

núna miðað við fyrri kynslóðir ?  

A) Hver er þín tilfinning fyrir því hvernig þau líta á vinnuna sína ?  

B) Setja þau hana í forgang?  

C) Hvað með vinnutíma hefur þú orðið var/vör við að þau setji fram kröfur um 

vinnutíma ?  

D) Finnst þér munur á þessum kynslóðum  

5. Hefur þú orðið vör/var við að yngsta kynslóðin á vinnumarkaðnum hafi aðrar 

hugmyndir um störf en eldri kynslóðirnar ? 

A) Getur þú lýst því fyrir mér? 

6. Telur þú að það þurfi að breyta stjórnunarháttum fyrirtækisins til þess að 

virkja þessa nýju kynslóð sem að kemur inn á markaðinn? 

7. Hvað telur þú að helst þurfi að gera til þess að fyrirtækið geti nýtt sér 

starfskrafta þessar kynslóðar?  

8. Veistu um einhverjar nýjar leiðir til að koma til móts við Kynslóð Y á 

vinnumarkaði? 

9. Telur þú að stjórnendur hafi þörf fyrir aukna þekkingu á lífsgildum þessarar 

kynslóðar? 

a. Hvað heldurðu að sé brýnast (nauðsynlegast) 

b. Hvernig vildir þú fá aukna þekkingu, námskeið, fyrirlestra, lesa sjálf 

eða eitthvað annað 

10. Þegar þú færð fólk af þessari kynslóð í atvinnuviðtal tekurðu þá eftir hvort að 

þau geri aðrar launakröfur en eldri kynslóðir, vilji meiri frítíma, setji sitt 

einkalíf ofar- eða neðar hagsmunum vinnustaðarins, eða eitthvað annað sem 
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þú hefur tekið eftir (muna bara eitt í einu). Er þekking þessara kynslóðar meiri 

heldur en fyrri kynslóða? 

11. Myndir þú segja að það væri munur á hollustu og tryggð kynslóða á 

vinnumarkaði ? 

12. Hvað heldur þú helst að geri það að verkum að þeir vilji vinna hjá fyrirtækinu? 

13. Hvað heldur þú að þessi kynslóð muni færa vinnumarkaðnum? Heldurðu til 

dæmis að þau muni koma með ný gildi, annað vinnusiðferði, ný vinnubrögð 

eða eitthvað annað? 

14. Heldur þú að blöndun kynslóða á vinnumarkaði eigi eftir að vera vandamál á 

næstunni (þar sem að kynslóðirnar eru ólíkar) eða heldur þú að þær muni bæta 

hvor aðra upp?  

15. Hver er mikilvægasta kunnátta eða þekking þessa unga fólks fyrir þinn 

vinnustað (er það tæknikunnátta, málakunnátta, hugmyndaauðgi, kjarkur ofl.) 

16.  Hverjar telur þú að séu helstu áskoranir þíns fyrirtækis í sambandi við 

ráðningar á þessu unga fólki 

17. Sérðu fyrir þér einhverjar hindranir sem gætu gert ráðningar á þessu unga fólki 

erfiðar fyrir fyrirtækið þitt 

18. Hvernig hefur þú hugsað þér að koma til móts við þarfir einstaklinga af 

Kynslóð Y á þínum vinnustað. 

 


