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Formáli 

Verkefnið sem hér fer á eftir er hluti af meistaranámi í mannauðsstjórnun við 

viðskiptafræðideild Háskóla Íslands. Um er að ræða 30 eininga ritgerð en alls telur 

námið 90 einingar. Námið hófst haustið 2008 og var stundað með fullu starfi sem ekki 

hefði verið hægt ef ekki hefði verið til staðar stuðningur og hvatning stjórnenda hjá 

Veritas Capital.  

 Leiðbeinandi minn á lokasprettinum var Dr. Árelía Eydís Guðmundsdóttir og kann 

ég henni bestu þakkir fyrir flottar ábendingar, ljúfa leiðsögn og þjálfun við að finna þá 

leið sem ég fór. Samstarfið var einkar ánægjulegt og gefandi. 

 Hjartans þakkir til Guðbjargar og Ása fyrir lánið á bústaðnum sem gerði 

gæfumuninn því þar komst ég yfir brekkuna. 

 Ekki má gleyma ótrúlegri þolinmæði og stuðningi eiginmanns, sem jafnframt las 

próförk, hvatningu fjölskyldu og vinkvenna sem aldrei brugðust.  
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Útdráttur 

Markmið þessarar rannsóknar var að skoða hver áhrifin verða af komu hinnar fjölmennu 

Aldamótakynslóðar inn á vinnumarkaðinn á næstu árum. Gengið var út frá því að skoða 

sérstaklega hvers einstaklingar af þessari kynslóð vænta og hvað mögulega kann að 

breytast á vinnustöðum með komu þeirra þangað inn.  

Skoðað var hvað ritað hefur verið og rannsakað um það sem einkennir hverja 

kynslóð fyrir sig og hverju fræðimenn hafa spáð um komu þeirra inn á vinnustaði 

framtíðarinnar. Gerð var eigindleg rannsókn þar sem tekin voru viðtöl við tíu 

einstaklinga sem uppfylltu þau skilyrði að vera af Aldamótakynslóðinni og í skóla með 

það að markmiði að vera að undirbúa sig undir að taka þátt í atvinnulífinu að námi 

loknu.  

Helstu niðurstöður eru þær að starfsmenn af Aldamótakynslóðinni verða kappsamir 

og metnaðarfullir starfsmenn sem vilja láta stjórna sér af skemmtilegum og tillitssömum 

jafningjum. Þeir munu leita eftir vinnustað sem veitir þeim aga en þó sveigjanleika til að 

geta samræmt vinnu og einkalíf. Þá mun það ekki skipta þau máli þótt notkun 

samskiptamiðla verði bönnuð á vinnustöðum. Ekki má lengur gera ráð fyrir að 

starfsmenn staldri við í sama starfi áratugum saman. 

Einstaklingar af Aldamótakynslóðinni vilja að vel verði tekið á móti þeim á 

vinnustöðum framtíðarinnar. Þau telja sig hæfari en eldri kynslóðir og vera fljót að læra. 

Stjórnendur eiga að skilja þarfir þeirra og vera aðgengilegir þegar á þarf að halda og 

nota tækni til að þjálfa þau í ný störf. Þau vilja fá að vita reglulega að þau standi sig vel í 

vinnunni en jafnframt að vel sé farið að þeim þurfi að finna að við þau og það megi alls 

ekki gerast í vitna viðurvist.  

Til að undirbúa komu þessarar kynslóðar á vinumarkaðinn ættu stjórnendur að 

kynna sér hverjar þarfir hennar eru og hvað það er sem hvetur þau áfram. Standi 

vinnustaðir undir væntingum hennar, verður þessi kynslóð frábær viðbót inn í 

starfsmannahópinn og framlag hennar til framfara vel þegið. 
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Abstract 

The purpose of this study was to examine what impact the arrival of the large Y 

Generation will have when they enter the labor market in years to come. A particular 

view was taken on what expectations individuals of this generation have and what may 

be expected to change in the workplace when they arrive.  

  What has been written and researched about the characteristics of each 

generation for itself was studdied and what scientists have predicted concerning their 

entry into the future workplaces. A qualitative study was conducted in which interviews 

were taken with ten individuals who fulfilled the criteria of being of the Y generation 

and studying in order to prepare themselves to join the workplace after graduation. 

  The main conclusion is that the employees of the Y generation will be possessive 

and dedicated employees who want to be managed by entertaining and concernative 

peers. They will seek work that gives them discipline, but the flexibility to be able to 

coordinate work and private life. It will not make any difference to them whether the 

use of communication media will be banned at work. One can no longer assume that 

workers will stay in the same job for decades. 

Individuals of the Y generation want to feel welcome in their future workplaces. 

They consider themselves more qualified than older generations and quick learners. 

Managers have to understand their needs, be accessible when needed and use 

technology to train them in new jobs. They want to know on regular basis how they 

perform at work but if they do not fulfill exptectations they want to know it but also 

that while telling them, do not do it in presence of witnesses. Then they will want 

flexibility so they can attend their own needs.  

To prepare the arrival of the Y generation to the workplace, managers should 

familiarize themselves with their needs and what it is that motivates them. If 

workplaces meet their expectations, they will be a great addition to the employee 

group and their contribution to progress will be well appreciated. 
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1 Kynslóðirnar á vinnumarkaði 

Þegar fjallað eru um kynslóðir á vinnumarkaði er oftast verið að flokka fólk eftir 

tímabilum sem það er uppi á (Thomas og Bennis, 2007). Þeir sem rannsakað hafa 

viðhorf og gildi mismunandi kynslóða hafa margir verið sammála um að það sem 

sameinar fólk sem alist hefur upp á sömu tímum eru stórir sögulegir viðburðir. Þessir 

viðburðir virðast móta gildi þeirra og viðhorf til lífsins en geta að auki valdið þeim 

misskilningi sem stundum kemur upp í samskiptum eldri og yngri starfsmanna sem og á 

milli starfsmanna og stjórnenda af mismunandi kynslóðum (Curphy, Ginnet og Huges, 

2009). 

Aldur er grunnurinn að umræðunni um kynslóðir. Í flestum samfélögum er það 

aldur sem ræður þegar hlutverkum er úthlutað eða reynt er að hafa áhrif á viðhorf og 

hegðun fólks. Þegar fólk vex úr grasi kemst það að því að hver kynslóð deilir 

sameiginlegri reynslu og lögmálum enda alin upp á sama tíma og ganga einstaklingar í 

gegnum sömu heimssögulegu breytingarnar (Delcampo, Haggerty, Haney og Knippel, 

2011; Sun og Wang, 2010). Lífsreynsla hefur bein áhrif á einstaklinga af hverri kynslóð 

fyrir sig og getur haft veruleg áhrif á gildismat persónu og fylgt henni það sem eftir lifir 

(Delcampo, Haggerty, Haney, og Knippel, 2011). Því er til dæmis haldið fram að fólk sem 

fæðist núna muni læra mun meira um tækni á fyrstu 20 árum ævi sinnar en afar þeirra 

og ömmur lærðu á allri sinni ævi (Sun og Wang, 2010).  

Hér á eftir verður fjallað um hverja kynslóð fyrir sig en megin þunginn verður á 

Aldamótakynslóðinni sem er aðal umfjöllunarefni rannsóknarinnar. 

1.1 Þögla kynslóðin 

Elsta kynslóðin sem enn er á vinnumarkaði er Þögla kynslóðin en henni tilheyra 

einstaklingar sem muna seinni heimsstyrjöldina og kreppuna miklu. Sagt er að þau hafi 

verið tilbúin til að vinna í 30 ár á sama vinnustaðnum til þess eins að ná í gullúrið sitt og 

bíða svo eftir að komast á eftirlaun. Á þessum tímum var það ekki óalgengt að vinna 

allan sinn feril á sama vinnustaðnum (Espinoza, Ukleja og Rusch, 2010). 

Þögla kynslóðin sem fædd er fyrir 1946 er nú öll komin yfir 64 ára aldurinn. Þau 

eru mótuð af eftirstríðsárunum og eru sögð vera vinnusöm og trygglynd; hægt er að 
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reiða sig á þau og þau voru til í að fórna sér. Mörg lærðu þau fljótlega að setja eigin 

þarfir til hliðar og vinna að sameiginlegum markmiðum (Meister og Willyerd, 2010). 

 Þótt Þögla kynslóðin sé alin upp á krepputímum millistríðsáranna og á tímum 

síðari heimstyrjaldarinnar, tala þau gjarnan hvert við annað um „gömlu góðu tímana“ 

(Curphy, Ginnet og Huges, 2009). Þögla kynslóðin er þekkt fyrir áreiðanleika, skýr 

skilaboð, að vera þjónustulunduð og eru þau sögð eiga auðvelt með að vinna með 

öðrum. Þau eru hins vegar ekki talin vera aðlögunarhæf eða framtakssöm, þau skortir 

tæknikunnáttu og flest sætta sig ekki við fjölbreytni í samsetningu vinnuafls (Delcampo, 

Haggerty, Haney og Knippel, 2011).  

1.2 Uppgangskynslóðin 

Uppgangskynslóðin sem á ensku er nefnd „Baby Boom“ kynslóðin er fædd á árunum 

1946 til 1964 og voru þau lang fjölmennasta kynslóðin þar til Aldamótakynslóðin 

fæddist. Þau upplifðu Víetnam stríðið og kalda stríðið, kvennabaráttuna, þegar 

sjónvarpið kom og rokktónlistartímabilið. Uppgangskynslóðin telur sig hafa barist fyrir 

réttlæti handa öllum og þau munu hafa uppgötvað gæði kreditkorta, foreldrum sínum til 

mikillar armæðu. Gildi Uppgangskynslóðarinnar eru sjálfsvitund, heilsa og vellíðan. 

Veraldleg gæði og auður voru mörgum þeirra mikilvæg og talað var um að þau vildu 

halda í eilífa æsku, hlaupa hratt og stökkva hátt. Á sjöunda áratugnum vildu þau frelsi til 

að neyta eiturlyfja en nú vilja þau ókeypis lyf frá ríkinu. Þau samsama sig mjög starfi sínu 

og hafa með lengri vinnudegi, lengt vinnutímann um að jafnaði einn mánuð á ári. 

Tæknina nota þau ekki til að auðvelda störf sín heldur til að geta unnið meira (Espinoza, 

Ukleja og Rusch, 2010). 

 Uppgangskynslóðin er hippakynslóðin sem gjarnan vill stuðla að þátttöku allra, 

góðum starfsanda og mannlega þættinum á vinnustaðnum. Að þeirra mati héldu 

starfsmenn Þöglu kynslóðarinnar til dæmis allt of marga fundi (Curphy, Ginnet og Huges, 

2009). Uppgangskynslóðin mann enn þá tíma þegar þau þurftu að ganga að tölvunni 

vegna þess að hún fyllti heilt herbergi (Meister og Willyerd, 2010). Þetta er kynslóðin 

sem, þegar hún var að alast upp, var sú heilbrigðasta og best stæða og sú sem reiknaði 

með að heimurinn færi bara batnandi (Curphy, Ginnet og Huges, 2009).  

 Þetta er kynslóðin sem vann 50 – 60 stunda vinnuvikur og telur sig hafa fórnað 

sér fyrir fyrirtækið. Margir af þessari kynslóð voru hinir svokölluðu „vinnualkar“ sem ekki 
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lögðu áherslu á til dæmis jafnvægi milli fjölskyldulífs og starfs. Þeirra viðhorf voru 

gjarnan þau að nýliðinn þyrfti að leggja sitt af mörkum og bíða rólegur eins og þau áður 

en þau gátu látið sig dreyma um starfsframa (Myers og Sadaghiani, 2010). 

Í mörgum löndum er líklegt að þörf verði fyrir vinnukraft fólks af 

Uppgangskynslóðinni framyfir eftirlaunaaldur þeirra. Ástæðan er sú að um fjölmenna 

kynslóð er að ræða, en sú sem kom á eftir er afar fámenn og Aldamótakynslóðin er enn 

mjög ung. Því er spáð að um tíma verði skortur á hæfu starfsfólki vegna þessa. Stór 

fyrirtæki í Bandaríkjunum og Kanada hafa mörg þegar brugðist við þessu og ráðið 

eftirlaunaþega í störf sem snúa meðal annars að þjónustu við jafnaldra þeirra (Dwyer, 

2009).  

 Í Bandaríkjunum hafa menn vaxandi áhyggjur af því þegar hin stóra 

Uppgangskynslóð fer af vinnumarkaði og telja að til verði ástand þar sem barist verður 

um vinnukraftinn (Beinhocker, Farrell og Greenberg, 2008). Við efnahagshrunið breyttist 

þetta lítillega þar sem margir af þessari kynslóð fóru illa fjárhagslega út úr hruninu og 

neyðast því til að vinna lengur. Þetta er ríkasta kynslóðin í Bandaríkjunum og sú 

neyslufrekasta. En hún er jafnframt illa fjárhagslega búin undir eftirlaunaárin 

(Beinhocker, Farrell og Greenberg, 2008).  

Í grein um Uppgangskynslóðina á www.usnews.com (Landau, 2010) er rætt um 

afleiðingar þess að svo stór kynslóð sem þessi fari í stórum hópum á eftirlaun um svipað 

leyti í ljósi þess hversu fámenn kynslóðin er sem tekur við. Eftirspurn eftir vinnuafli muni 

aukast í Bandaríkjunum í kjölfarið og eftirlaunaþegum því jafnvel boðið að starfa lengur. 

En þeir muni ekki gera það nema á eigin forsendum. Talið er að þeir myndu vilja vinna 

hlutastörf og fá lengra orlof en áður. Þessir starfsmenn hafa öðrum skyldum að gegna 

svo sem gagnvart öldruðum foreldrum og barnabörnum. Þær skyldur hvíla líka á herðum 

þeim að þurfa að laga sig að breyttum og tæknivæddum vinnumarkaði, vilji þau vinna 

lengur (Landau, 2010).  

1.3 X kynslóðin  

Kynslóðin sem þeir elstu af Uppgangskynslóðinni ólu upp eru oftast nefnd X kynslóðin. 

Þau eru fædd á árunum 1965 til 1977 og upplifðu AIDS, niðurskurð í fjármálalífinu, 

skilnaðartíðni sem þrefaldaðist og áttu þau flest foreldra sem báðir unnu utan heimilis. 

Þetta er fólk sem sagt var að væri með báðar fætur á jörðinni en væntu þess að vera 
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hreyfanleg og ráða sér sjálf. Þau eru talin hafa sett sér það markmið að búa við jafnvægi 

milli vinnu og einkalífs (Espinoza, Ukleja og Rusch, 2010). 

X kynslóðin fæðist um það leyti sem getnaðarvarnarpillan kom til sögunnar. Þetta 

var á tímum kvenréttindabaráttunnar þegar mikill skoðanamunur ríkti, efnahagskreppa 

reið yfir og fyrstu tölvurnar komu á almennan markað. Í raun var líf einstaklinga af 

þessari kynslóð auðveldara en þeirrar á undan því það var auðvelt að velja sér 

námsumhverfi og skóla að eigin vali og að fá starf að því loknu því færri voru um hituna 

vegna smæðar kynslóðarinnar (Dwyer, 2009). Einstaklingar af X kynslóðinni segja margir 

að foreldrar þeirra hafa verið þeirra hetjur (Thomas og Bennings, 2007) en mörg þeirra 

urðu vitni að því að foreldrar þeirra misstu vinnuna á samdráttartímum þrátt fyrir að 

hafa lagt sig öll fram. Þetta mun vera ástæða þess að um þau er sagt að þau leggi ekki 

mikið upp úr starfsöryggi eða hollustu við fyrirtækin sem þau starfa hjá og því líkleg til 

að stökkva á eitthvað betra ef það býðst (Curphy, Ginnet og Huges, 2009).  

X kynslóðin er í dag á fertugsaldri og þau elstu að nálgast fimmtugt. Fyrstu tíu ár 

þessarar kynslóðar hrapaði fæðingartíðni hratt svo hún er ekki fjölmenn. Mörg þeirra 

voru hin svokölluðu lyklabörnin sem þurftu að sjá um sig sjálf þar sem foreldrarnir voru 

báðir komnir út á vinnumarkaðinn og uppteknir í lífsgæðakapphlaupinu. Sjálf vilja þau 

helst ekki taka þátt í því og eru í raun fyrsta kynslóðin sem ekki reiknar með að hafa það 

jafn fjárhagslega gott og foreldrar þeirra. Hins vegar leggja þau meira upp úr frítíma 

sínum. En þar sem þau eru eins og Aldamótakynslóðin að alast upp samhliða 

tæknibyltingunni, eru þau ágætlega tæknivædd og því líkleg til að geta náð góðum 

árangri við að þjálfa og leiðbeina Aldamótakynslóðinni þegar hún kemur út á 

vinnumarkaðinn (Meister og Willyerd, 2010).  

1.4 Aldamótakynslóðin 

Þá er komið að kynslóð sem kennd er við aldamótin og er kölluð ýmsum nöfnum svo 

sem Y kynslóðin, Aldamótakynslóðin, Netkynslóðin, Ég kynslóðin eða Næstu ( e. nexters) 

(Espinoza, Ukleja ogRusch, 2010). Þau eru fædd á árunum 1978 til 1996 og eru nú til 

dæmis 25% Bandaríkjamanna og jafn hátt hlutfall Íslendinga (Hagstofan, 2011). Líf þeirra 

mótaðist m.a. af árásunum á Tvíburaturnana, Spice Girls, farsímum og netmiðlum. Það 

er í eðli þeirra að beita tæknilegum undrum og þessi kynslóð þrífst á sífelldri endurgjöf. 

Þeir sem ólu þau upp voru stoltir af þeim, studdu þá til alls sem þau vildu gera, þau unnu 
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í hópum í skóla og vænta þess að gera það líka þegar út á vinnumarkaðinn verður 

komið. Talið er að þau muni krefjast fjölbreytni í starfi og ef hún er ekki til staðar munu 

þau telja að eitthvað sé að (Espinoza, Ukleja og Rusch, 2010).  

Líf Aldamótakynslóðarinnar hefur einkennst af atburðum eins og ofbeldi í skólum 

og hneykslismálum fræga fólksins sem gerði að verkum að hetjuímynd þessa fólks féll og 

fjölskyldusamsetning breyttist. Mörg segja að foreldrarnir þeirra séu jafnframt þeirra 

bestu vinir (Johnson og Johnson, 2010). Í fjölmiðlum horfðu þau á veruleikaþætti og 

veraldarvefurinn bauð upp á að allir geti lagt sitt að mörkum í þjóðfélagsumræðunni og 

jafnvel orðið frægir. Þessi kynslóð hefur upplifað það að foreldrar þeirra missa vinnuna á 

krepputímum en mikil áhersla er lögð á fjölskylduna í uppeldi þessa fólks (Dwyer, 2009).  

Þeir sem tilheyra Aldamótakynslóðinni eru þeir einstaklingar sem er hvað 

umburðarlyndastir gagnvart fjölbreytni og félagslegri þátttöku. Margir eru mjög vel 

menntaðir og tæknilega færir en hafa alist upp í vernduðu umhverfi umhyggjusamra 

foreldra. Mörg þeirra eru alin upp af einstæðum foreldrum og meirihlutinn af 

útivinnandi mæðrum. Þeim var kennt að þau væru sérstök og að í lagi væri að hrósa 

sjálfum sér og vera ánægður með sig (Espinoza, Ukleja og Rusch, 2010). Þau eru ekki 

hrædd við nýjar hugmyndir og hafa alist upp við að vera virk í skólastarfi. Þau eru fljót að 

gagnrýna og sætta sig ekki við stöðnun. Aldamótakynslóðin ógnar því sem telst eðlilegt á 

vinnustöðum í dag því hvers vegna að vinna á skrifstofu ef þú getur unnið heima 

(Delcampo, Haggerty, Haney og Knippel, 2011). 

Í bók sem Don Tapscott (2009) skrifaði um „netkynslóðina“ segir hann að ef þú 

skilur þessa kynslóð, muntu skilja framtíðina. Þá muntu líka skilja hvernig 

skipulagsheildirnar og samfélagið þarf að breytast. Hann heldur því fram að þessi 

kynslóð hafi netvæðst við fæðingu og að þau séu gáfaðri, fljótari og þolinmóðari 

gagnvart fjölbreytni en kynslóðin á undan þeim. Þau séu réttsýn og vilji fá tækifæri til 

einstaklingsmiðaðrar fræðslu frá persónulegum leiðbeinanda eða jafnvel í gegnum 

netið. Og vilji fyrirtæki laða að einstaklinga af þessari kynslóð, þurfa þau að vera 

reiðubúin til að koma til móts við vilja hennar og virða gildin. Tapscott segir að 

Aldamótakynslóðin vilji frjálsræði í öllu sem hún gerir frá því að geta valið það sem hún 

vill upp í að mega tjá sig að vild. Þau vilja aðlaga og persónugera væntingar sínar, kjósa 
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opið og hreinskiptið andrúmsloft, hafa gaman í vinnunni og loks hafa þau þörf fyrir 

hraða og það á ekki bara við í tölvuleikjum (Tapscott, 2009).  

1.4.1 Uppeldið 

Aldamótakynslóðin á það sameiginlegt að vera bjartsýn enda alin upp af foreldrum sem 

höfðu það að megin markmiði að koma þeim til manns. Þetta eru foreldrar sem tóku 

virkan þátt í uppeldi þeirra jafnt heima sem í frístundum með mikilli þátttöku í til dæmis 

foreldra- og íþróttafélögum (Curphy, Ginnet og Huges, 2009). Hver mínúta dagsins var 

skipulögð og foreldrarnir sáu um að koma þeim á milli staða. En þrátt fyrir þetta mikla 

foreldra“ofríki“ bendir flest til þess að þegar kynslóðin flyst að heiman muni hún halda 

miklu og nánu sambandi við foreldra sína því þau kunna vel við nándina (Delcampo, 

Haggerty, Haney og Knippel, 2011).  

Myers og Sadaghinani (2010) segja stóran hluti kynslóðarinnar hafa verið alinn 

upp af afskiptasömum foreldrum sem hvöttu þau áfram af hliðarlínunni og gripu inn í ef 

þeim þótti ástæða til. Þau sáu þeim fyrir því sem þau þurftu á að halda og margir halda 

því fram að kynslóðin þurfi í raun á „góðri kreppu“ að halda til að skilja hversu gott hún 

hefur í raun haft það. En það eru ekki allir einstaklingar af Aldamótakynslóðinni það 

lánsamir hafa alist upp við velmegun og verndun foreldra sinna. Í Bandaríkjunum er talið 

að um fimmtungur þeirra hafi búið við fátækt í uppvextinum og því ekki líklegt að þau 

hafi notið sambærilegrar nándar við foreldra sína og þau sem höfðu það fjárhaglega 

betra (Myers og Sadaghiani, 2010). 

Aldamótakynslóðin er talin verða sú sem flytur mjög seint að heiman og telur 

foreldra sína vilja halda í þau sem lengst. Þau hafa verið borin á höndum þeim og er 

alltaf „reddað“ ef eitthvað fer úrskeiðis. Miðað við alla umhyggjuna telja sumir það 

kraftaverk að þau skuli geta tekið sjálfstæðar ákvarðanir. En þau eins og aðrir munu eiga 

eftir að upplifa sorgina við að missa foreldra sína, upplifa uppsagnir og rangláta 

yfirmenn eins og aðrir á undan þeim (Hire, 2007). Vissulega hafa þau síðustu ár þurft að 

horfa upp á foreldra sína missa vinnuna og samdrátt á öllum sviðum og menn velta því 

fyrir sér hvort uppeldið hafi samt gert það að verkum að þau muni eiga erfiðara en ella 

með að takast á við efnahagslega erfiðleika þegar þau vaxa úr grasi (Myers og 

Sadaghiani, 2010). Hvort það leiði til þess að þau verði tilbúin til að leggja meira á sig 

eða vera þakklát fyrir að hafa vinnu mun koma í ljós en ef til vill verða áhrifin þver öfug. 
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Ef til vill leiðir þetta til þess að óvissan og óöryggið geri að verkum að tryggð þeirra við 

fyrirtækin sem þau starfa hjá minnki.  

Þegar rýnt er í það sem sagt er einkenna Aldamótakynslóðina og það borið 

saman við aðrar kynslóðir er fróðlegt að sjá hversu margt þau eiga sameiginlegt með til 

dæmis kynslóð foreldra sinna. Hire (2007) komst að því að Uppgangskynslóðinni hafði í 

fjölmiðlum á sínum tíma verið lýst á nákvæmlega sama hátt og Aldamótakynslóðinni í 

dag eða sem ungu fólki í afar sterkri samningsstöðu gagnvart vinnuveitendum þegar 

þrengdi að vinnumarkaði. Um væri að ræða kröfuharða einstaklinga sem vildu fá 

viðbrögð við frammistöðu sinni. Þessi lýsing á ágætlega við Aldamótakynslóðina sem nú 

kemur fram á sjónarsviðið nákvæmlega eins og hún var alin upp. Að mati sérfræðinga er 

Aldamótakynslóðin kynslóð sem mun þurfa mikla athygli en mun að sama skapi standa 

sig mjög vel, einna best af öllum. Þau hafa líka miklar væntingar en mestar þó gagnvart 

eigin hagsmunum (Hire, 2007). 

1.4.2 Sú tæknivæddasta 

Því er haldið fram að veraldarvefurinn hafi gjörbreytt öllum hliðum viðskipta um 

ókomna framtíð. Einstaklingar af Aldamótakynslóðinni halda því sjálfir fram að þeir hafi 

verið aldir upp á byltingartímum hvað þetta snertir og því muni þeir geta komið inn með 

þekkingu sem aðrir og eldri geti ekki því þeir sem verji jafn miklum tíma á vefnum og 

þau, viti hvað muni slá í gegn og hvað ekki (Kanter, 2001). Aldamótakynslóðin hefur svo 

að segja búið á veraldarvefnum síðan hún fór að skrifa nafnið sitt sjálf. Þau eru 

tæknivædd og þar sem þau eiga samskipti með smáskilaboðum eru þau slök í töluðu og 

skrifuðu máli (Swenson, 2008). Flest veigra þau sér ekki við að deila persónulegum 

upplýsingum eins og ljósmyndum eða skilaboðum (Meister og Willyerd, 2010) og talið er 

að þrír af hverjum fjórum einstaklingum á aldrinum 12 til 17 ára noti veraldarvefinn. 

Þegar þau komast út á vinnumarkaðinn munu þau líklega vilja vinna hjá skipulagsheild 

sem er að gera eitthvað sem þau sjálf trúa á. Þau vilja að vinnustaðurinn sé hvetjandi og 

styðji þau auk þess sem þau vilja blanda saman starfi og einkalífi þannig að þau geti 

unnið hvenær og hvar sem er. Í heild má segja að þau séu að flýta sér upp 

metorðastigann (Meister og Willyerd, 2010). 

Það sem einkennir starfsmenn af yngri kynslóðinni er sá lífstíll að vera sífellt 

„tengdur“. Meister og Willyerd (2010) tala um að vera „yfir-tengdur“ og eiga þá við til 
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dæmis þá eiginleika unglinganna sem eru næsta kynslóð á vinnumarkaðnum, að geta í 

senn verið að læra, skrifa textaskilaboð, senda skilaboð á „Facebook“ og hlusta á tónlist í 

„iPod.“ Samkvæmt samsetningu vinnumarkaðarins í dag eru um 16% hans nú þegar af 

þessari kynslóð og verða þau um 40% innan fárra ára. Þannig er líklegt að mörkin á milli 

skemmtunar og vinnu smám saman dofni eða eyðist þegar fjölskyldan, vinirnir og 

samstarfmennirnir eru stöðugt í sambandi alla daga vikunnar (Meister og Willyerd, 

2010). Það er athyglisvert að því er haldið fram að þessi kynslóð fylgist síður með 

fréttum í vefmiðlum þrátt fyrir að vera sögð áhugasöm um heimsviðburði (Delcampo, 

Haggerty, Haney og Knippel, 2011).  

Aldamótakynslóðin er sögð vera öðruvísi varðandi það hvernig þau leika sér, 

læra og eiga samskipti. Því er líka haldið fram að hún vinni öðruvísi en aðrir (Barnard og 

Tapscott, 2006). Þau geta að sögn, ekki hugsað sér heiminn án farsímanna sinna og eru 

fljótust allra kynslóða að læra nýja tækni. Í vinnu taka þau öllum nýjungum fagnandi; 

sérstaklega ef þær stuðla að hraða hvað varðar upplýsingamiðlun og ákvörðunartöku. 

Því reynir mjög á upplýsingatæknideildir fyrirtækja að viðhalda nýjungum og sjá til þess 

að Aldamótakynslóðin hafi alltaf í höndunum tæki og tól sem uppfylla þarfir þeirra 

(Barnard og Tapscott, 2006).  

1.4.3 Þau eru öðruvísi 

Mikið hefur verið skrifað undanfarin ár um muninn á milli kynslóða og augu 

rannsakenda þá gjarnan beinst að yngstu einstaklingunum á vinnumarkaði eða 

Aldamótakynslóðinni. Þau eru ekki bara öðruvísi þenkjandi en aðrir fyrir utan að vera 

tæknivæddari, heldur eru þau líka öðruvísi útlítandi (Fairhurst og Shaw, 2008). Mörg 

þeirra telja það eðlilegt að fá sér húðflúr og láta gata á sér líkamann hér og þar. Þá 

hanga raftækin þeirra utan á þeim eins og hvert annað skraut; síminn og „iPod-inn“ 

 og mörg þeirra ganga ekki með armbandsúr. Eins og fram hefur komið eru þau mjög 

félagslega virk og tilbúin til hópvinnu. Þau vilja skýr fyrirmæli og stuðning yfirmanna. En 

þrátt fyrir ákveðið sjálfstæði, hafa þau þörf fyrir að þeim sé sýnd hlýja og vilja stöðugt 

láta hrósa sér. Þau geta unnið mörg verkefni í einu, eru árangursdrifin, vilja gjarnan 

vinna mikið og leita í störf þar sem í boði er mikil og góð þjálfun (Fairhurst og Shaw, 

2008). 
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Aldamótakynslóðin er líklegt til að vilja fá viðbrögð samstundis enda vön slíkum 

viðbrögðum í tæknivæddum heimi tölva og farsíma. Í fyrirtækjum eru gjarnan ríkjandi 

venjur og hefðir varðandi ákvarðanatöku og fyrir kynslóð sem er vön hröðu 

upplýsingaflæði getur það verið erfitt að bíða dögum saman eftir viðbrögðum frá 

yfirstjórn við hugmyndum sínum. Samskiptareglur eru sérstaklega mikilvægar í þessu 

sambandi. Þær geta komið í veg fyrir að hugmyndir Aldamótakynslóðarinnar nái eyrum 

yfirmanna en þau vilja helst ná „beinu sambandi“ við þá sem ákvarðanirnar taka. Ungir 

starfsmenn eru sagðir kunna illa við „fjöldapóstsendingar“ frá stjórnendum. Þeir vilja 

skilja hvernig þeir taka ákvarðanir um ráðningar og starfsþróun og hvers vegna þeir 

hærra settu eru svona leyndardómsfullir um ákvörðunartökuferilinn. Þá vill unga fólkið 

vita að það eigi tækifæri til að „vinna sig upp“ í fyrirtækjunum(Barnard og Tapscott, 

2006). Þau skilja að þau eru framtíðin á vinnumarkaði en þurfa að slá af kröfum varðandi 

að vinnan eigi að aðlagast þeim en ekki öfugt (Alsop, 2010). 

Þetta er kynslóð sem hefur sterka réttlætiskennd. Þau ætlast til að fá hærri laun, 

sveigjanlegri vinnutíma, lengra orlof og stöðuhækkun innan árs (Alsop, 2010). Þau eru 

talin hafa mikið sjálfstraust og telja sig vita meira en aðrir og trúa því að þau séu að auki 

gáfaðri. Þau eru stolt foreldra sinna sem verðlaunuðu þau stöðugt, líka þegar þau áttu 

það ekki skilið og vilja því mikla athygli og leiðsögn frá yfirmönnum en þola illa gagnrýni. 

Þá þurfa þau skýr skilaboð og varpa ábyrgð gjarnan á aðra ef þau gera mistök(Alsop, 

2010). Meiri líkur eru á að þau muni skipta oft um starf enda liggur þeim ekkert á upp 

metorðastigann. Þau munu taka að sér mismunandi störf eftir útskrift úr skóla og ná sér 

þannig í fjölbreytta reynslu því þau eru ekki reiðubúin til að veita neinu fyrirtæki veð í lífi 

sínu (Delcampo, Haggerty, Haney og Knippel, 2011). 

Einstaklingar af Aldamótakynslóðinni eru líkleg til að telja peninga ekki skipta öllu 

og setja ofar viðurkenningu á eigin verkum, starfsþróun og þátttöku í verkefnum sem 

hafa mikil áhrif á starfsemi fyrirtækjanna sem þau starfa hjá (Myers og Sadaghiani, 

2010) 

1.4.4 Um þau hafa myndast neikvæðar mýtur 

Ýmsar mýtur eru þekktar um hverja kynslóð og eru þar oftast á ferðinni frekar 

neikvæðar umsagnir meðlima annarra kynslóða um hinar. Einstaklingar af 

Uppgangskynslóðinni eru sagðir vita allt best og sagt er að leiðtogar af þeirri kynslóð 
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hafi verið sérfræðingar sem treystu þeim svörunum sem þeir fengu (Thomas og Bennis, 

2007). Um X kynslóðina er sagt að þar séu á ferðinni bitrir og veikgeðja einstaklingar 

sem viti ekki hversu gott þau hafi það. Þarna séu á ferðinni einstaklingar sem hafi sár á 

sálinni sem skilnaðarbörn og þá upplifun að best hefði verið að þau hefðu ekki fæðst. Því 

er haldið fram að um sé að ræða fyrstu eiginlegu lyklabörnin sem hafi haft sjónvarpið 

sem uppalanda og það sem meira er hafi þau mörg hver borið ábyrgð á innkaupum 

heimilisins. Vegna þessarar reynslu sinnar séu þau meðvituð um auglýsingar, hafi 

reynslu af innkaupum og komi auga á þegar reyna á að blekkja þau með 

markaðsbrellum (McLean, Mitchell og Turner, 2005). 

Til er orðin stöðluð ímynd af einstaklingum af Aldamótakynslóðinni þess eðlis að 

þau séu sjálfmiðuð, óöguð, ótrú og beri ekki virðingu fyrir öðrum (Myers og Sadaghiani, 

2010). Þetta veldur ýmsum áhyggjum meðal stjórnenda fyrirtækja svo sem varðandi 

hvernig samskipti við starfsmenn af þessari kynslóð munu þróast. Önnur jákvæðari 

ímynd þekkist líka en hún er sú að Aldamótakynslóðin vinni vel í hópum, vilji hafa áhrif á 

skipulagsheildirnar sem þau starfa hjá, kjósi opin og tíð samskipti við yfirmenn sína og 

séu afar tæknivædd (Myers og Sadaghiani, 2010).  

Vangaveltur um kynslóðirnar hafa ratað á borð rannsakenda í markaðsfræðum 

enda mikilvægt fyrir þá að skilja neytendur. Í grein sem Mark Mitchell og félagar (2005) 

skrifa um kynslóðirnar horfa þeir sérstaklega til X kynslóðarinnar og segja þau eiga erfitt 

með að taka ákvarðanir, eiga sér fáar hetjur og engan „stíl“ sem þeir geti kallað sinn 

eigin. Þetta sé fólk sem fresti því að gifta sig af ótta við skilnað en setji þó fjölskylduna 

framar öðrum gildum lífsins. Þau ólust upp þegar pillan þótti fyrst sjálfsögð, 

fóstureyðingar voru lögleiddar og konur hópuðust út á vinnumarkaðinn. Þeir halda því 

fram að um sé að ræða best menntuðu kynslóðina (McLean, Mitchell og Turner, 2005). 

Gagnrýnin hugsun er nokkuð sem rannsakendur segja að skorti hjá 

Aldamótakynslóðinni. Fram hefur komið að hún er ekki jafn hæf og eldri starfsmenn í að 

leysa vandamál og nota gagnrýna hugsun. Ástæðan er kannski sú að þau leita að öllu á 

netinu og trúa því sem þar stendur gagnrýnislaust. Í vinnu verða þau háð því hvað aðrir 

segja, hvort sem um er að ræða menn eða tölvur (Tyler, 2008). 

 Annað sem styður kenningarnar um að starfsfólk af Aldamótakynslóðinni sé ekki 

nógu hæft í að taka sjálfstæðar ákvarðanir og stunda gagnrýna hugsun er sá eiginleiki 



21 

þeirra og vilji til að vinna í hópum. Hugsanlega má draga þá ályktun að ástæðan fyrir því 

sé sú að þá dreifist ábyrgð á ákvörðunartöku á marga og þeir þurfi þá sjálfir ekki að 

hætta á að taka rangar ákvarðarnir. Um leið tapa þeir tækifærinu til að sýna hvað 

raunverulega í þeim býr sem einstaklingar (Myers og Sadaghiani, 2010). 

Eitt er það vandamál sem mannauðssérfræðingar telja sig standa frammi fyrir 

gagnvart ungu starfsfólki en það er trúnaður. Fólk af eldri kynslóðum skildi óskráðar 

reglur í fyrirtækjum um til dæmis launaleynd en Aldamótakynslóðin bloggar um sín 

innstu leyndarmál og leggur myndir af sér við hinar ýmsu aðstæður á „YouTube“ án þess 

að blikna. Þau eru því ekki jafn vel á varðbergi í meðhöndlun viðkvæmra upplýsinga sem 

ekki eiga erindi út fyrir vinnustaðinn (Tyler, 2008). 

 Að veita og taka við gagnrýni er nokkuð sem talið er að Aldamótakynslóðinni 

gangi ekki vel með. Í uppeldi þeirra var það ráðandi skoðun foreldra að ekki mætti 

leiðrétta þau ef þau gerðu rangt til að draga ekki úr sjálfstrausti þeirra. Þau eru því vön 

miklu hrósi og lítilli gagnrýni. Sum hver eiga það því til að bresta í grát öllum á óvörum ef 

þau fá ekki nógu mikið hrós (Tyler, 2008). 

1.4.5 Hverjar eru væntingar þeirra? 

Aldamótakynslóðin er full eftirvæntingar að komast út á vinnumarkaðinn en þegar 

þangað er komið, vænta þau þess að fyrir þeim verði borin jafn mikil virðing og þeim 

elstu (Delcampo, Haggerty, Haney og Knippel, 2011). Fyrsta reynsla flestra af launuðu 

starfi er oftast af hlutastarfi með skóla (Conte og Landy, 2010). Sú reynsla mótar mjög 

skoðanir og væntingar unga fólksins og ef reynslan kennir þeim þá að lítil virðing sé 

borin fyrir þeim getur hún fylgt þeim lengi. Neikvæðasta reynsla unga fólksins af fyrstu 

vinnunni tengist oftast lélegum stjórnanda. Því er mikilvægt að stjórnendur í þessum 

tilvikum hafi í huga að reyna að fá þau til að nota hæfni sína og þekkingu í hlutastarfinu 

ef mögulegt er. Á veitingastaðnum er til dæmis betra að spyrja starfsmanninn hvað 

hann telji að betur mætti fara á vinnustaðnum en að láta hann þurrka aftur af hreinu 

borði (Conte og Landy, 2010). 

Þegar starfsmenn Aldamótakynslóðarinnar eru beðnir um að raða eftir mikilvægi 

vinnutengdum þáttum er efst á listanum það að vinna með yfirmanni sem þeir virða og 

geta lært af (Hastings, 2008). Þeir deila hins vegar með öðrum kynslóðum mikilvægi þess 

að greiða í lífeyrissjóði, huga að heilsunni og að hafa jafnvægi á milli starfs og einkalífs. 
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Við val á starfi skiptir Aldamótakynslóðina mestu að fá góð laun og að eiga möguleika á 

starfsþróun. Þau telja möguleika sína meiri en foreldra þeirra en reikna samt með að 

þurfa að leggja harðar að sér en þau og leggja meira fyrir til efri ára. Þá eru afar miklar 

líkur á að starfsmenn af þessari kynslóð muni fara aftur í nám og ná sér í fleiri 

skólagráður (Hastings, 2008). Það sem skilur Aldamótakynslóðina verulega frá öðrum er 

þörf þeirra fyrir stöðuga, munnlega endurgjöf frá stjórnendum sínum. Þau vilja vera í 

daglegum persónulegum samskiptum við yfirmann sinn og telja að vikulegir stöðufundir 

nægi ekki. Mikill meirihluti þeirra vilja heyra frá yfirmanni sínum að lágmarki daglega. 

Þetta gerir miklar kröfur til stjórnenda og þýðir að ef fyrirtæki leggja áherslu á að ráða 

stjórnendur með þessa eiginleika gæti þeim gengið betur að ráða til sín og halda í góða 

starfsmenn (Hastings, 2008; Delcampo, Haggerty, Haney og Knippel, 2011). 

En það er fleira sem skilur að þarfir og væntingar kynslóðanna. Þegar 

Aldamótakynslóðin er að velja sér starf skiptir hana minnstu máli starfstitillinn eða 

skrifstofurýmið, andstætt Uppgangskynslóðinni sem leit á hornskrifstofu og stjóratitil 

sem góðan árangur í starfi. Og á meðan eldri kynslóðin setti sér það takmark að komast í 

framtíðarstarf er takmarkið sett á allt að tvö ár hjá um helmingi aðspurðra af 

Aldamótakynslóðinni en fáir ætla sér að vera í sex ár eða lengur (Hastings, 2008). 

Vinnuaðferðir og viðhorf starfsmanna af Aldamótakynslóðinni eru ólík allra 

annarra hópa ungs fólks síðustu 50 árin. Þau eru til dæmis mun líklegri en foreldrar 

þeirra til að taka sér hlé frá námi til að taka að sér sjálfboðaliðastörf eða til að ferðast í 

nokkur ár. Líklegt er talið að þau verði mun seinni en foreldrar sínir til að fjárfesta í 

fasteign, gifta sig og eignast börn. Þau eru ekki hrifin af viðhorfum foreldra sinna 

varðandi skipulag á lífinu en munu þrátt fyrir það vilja hafa jafnvægi á milli einkalífs og 

vinnu. Þau munu aðeins reynast hollir starfsmenn ef starfið uppfyllir þeirra væntingar 

sem eru sveigjanleiki og möguleiki á þjálfun og þróun (Hutchings, McGuire og By, 2007). 

Fyrir kreppu var sagt að framundan væri besti tíminn til að vera að útskrifast úr 

námi og leita sér að starfi (Fisher, 2007). Þrátt fyrir það er margt að varast og ungir 

atvinnuleitendur áminntir um að falla ekki í gryfju alvarlegra mistaka á borð við þau að 

leyfa foreldrunum að skipta sér að ráðningarferlinu, að setja engar upplýsingar á 

veraldarvefinn sem ekki þolir dagsins ljós og að muna eftir að þakka fyrir sig þegar átt er 

í tölvupóstsamskiptum við ráðningaraðila. Þá þarf að huga að talhólfinu og því sem þar 
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er sagt því ekki er víst að skilaboðin þar falli virðulegum vinnuveitenda í geð (Fisher, 

2007).  

Í könnun Meister og Willyerd (2010) eru þátttakendur spurðir um hvað þeir 

myndu leggja áherslu á í næsta starfi sem þeir tækju að sér. Í efstu sætum hjá öllum 

komu gildi, ímynd og orðspor fyrirtækisins og félagsleg ábyrgð. Þá var starfsþróun til 

framtíðar, sveigjanleg umbun og möguleiki á jafnvægi milli starfs og einkalífs ofarlega en 

þarna skáru reyndar Aldamótakynslóðin og Þögla kynslóðin sig úr því sú fyrrnefnda 

leggur ekki upp úr jafnvæginu og sú síðarnefnda ekki upp úr þróun til framtíðar. Þá 

leggja yngstu meðlimirnir mun meira upp úr því að eiga vini á vinnustaðnum en hinir 

(Meister og Willyerd, 2010).  

1.4.6 Samskipti og upplýsingamiðlun 

Einstaklingar af Aldamótakynslóðinni eru vanir miklum og hreinskiptnum samskiptum. 

Þau eru sjálfstraustið uppmálað og telja sig eiga eftir að breyta heiminum (Kanter, 

2001). Þeim finnst þau þurfa að vita allt og finnst óþægilegt ef þau hafa á tilfinningunni 

að upplýsingum sé haldið frá þeim (Myers og Sadaghiani, 2010). Stjórnendur þeirra 

undrast þessa þörf og skilja ekki væntingar þeirra varðandi upplýsingamiðlun um til 

dæmis stefnu fyrirtækisins jafnvel á meðan hún er enn í mótun hjá æðstu stjórnendum. 

Þessar væntingar Aldamótakynslóðarinnar tengjast sennilega því að þau hafa alla tíð 

verið hvött af foreldrum sínum og vinum til að láta skoðanir sínar í ljós og jafnvel að ögra 

yfirvöldum. Þetta framferði getur kallað fram þá tilfinningu hjá stjórnendum þeirra að 

um vanvirðingu sé að ræða af hálfu unga starfsmannsins. Það sem Aldamótakynslóðin 

þarf hins vegar að átta sig á er að aukið magn upplýsinga um það sem er að gerast hjá 

fyrirtækinu fylgir aukinni ábyrgð og að þau séu jafnvel ekki tilbúin til að axla hana strax. 

Þetta gæti líka kallað á að fyrirtæki breyttu stefnu sinni um upplýsingamiðlun sem 

nálgaðist þá væntingar ungu starfsmannanna (Myers og Sadaghiani, 2010). Þá getur líka 

verið hættulegt að ætla að það sama gildi fyrir alla hvað varðar þörf fyrir 

upplýsingamiðlun. Þarfir kynslóðanna eru ólíkar og huga þarf að því hvað það er sem 

hvetur hverja kynslóð fyrir sig. Þá þarf að ríkja skilningur á því hvaða áhrif skilaboðin 

hafa á móttakendur (Quinn, 2010). 

Í bók Meister og Willyerd er vitnað í könnun sem ráðgjafar Deloitte gerðu um 

samskiptastíla kynslóðanna ( sjá Tafla 1 Samskiptastílar) en þar kemur fram nokkur 



24 

munur á áherslum (Meister og Willyerd, 2010). Á meðan Þögla kynslóðin vill meltanlegt 

magn upplýsinga á prenti eða í pósti vill Aldamótakynslóðin stöðug samskipti í tölvupósti 

eða um samskiptamiðlana. Aldamótakynslóðin vill vera upplýst og tengd. Ef þeir komast 

að því að yfirstjórn heldur þeim ekki nægjanlega upplýstum leita þau sér svara eftir 

öðrum leiðum; líklega í gegnum eigið samskiptanet. Hraði og tíðni í samskiptum eru 

þeim afar mikilvæg.  

Tafla 1 Samskiptastílar 

 Þögla 
kynslóðin 

Uppgangs 

kynslóðin 

X kynslóðin Aldamóta 

kynslóðin 

Tegund/form 
samskipta 

Formleg Í meðallagi formleg Ekki svona alvarleg; 
skiptir ekki máli 

Spennandi og 
skemmtilegt 

Innihald Nákvæmt; á 
formlegu máli 

Skrifaðu það niður 
en hafðu allt með 

Komdu þér að 
kjarnanum; hvað þarf 
ég að vita? 

Ef og þegar ég þarf á 
því að halda finn ég 
það á netinu. 

Samhengi Hefur að gera 
með öryggi 
mitt; sögulegt 
sjónarhorn 

Hefur að gera með 
niðurstöður og 
hvað ég ber úr 
býtum 

Hefur að gera með 
það sem snýr að mér 

Hefur að gera með 
það sem skiptir máli í 
dag og mitt hlutverk 

Viðhorf Sættir sig við og 
treystir 
valdhöfum; 
virðir skipuritið 

Sættir sig við 
„reglurnar“ sem 
Þögla kynslóðin 
samdi 

Hafa efasemdir um 
valdhafa; eru sagðir 
tortryggnir og 
vantrúaðir 

Sætta sig við 
valdahafa sem þeir 
sjálfir virða 

Aðferð/tækni Prentað; 
hefðbundið 
bréf. Augliti til 
auglits eða 
símtal 

Prentað; 
hefðbundið bréf. 
Augliti til auglits 
eða um netið 

Netið; fundir augliti til 
auglits ef nauðsyn 
krefur. Leikir, 
tæknileg samskipti 

Netið. Í alla staði 
tæknileg og 
þráðlaus. 

Hraði Fáanlegt innan 
skynsamlegra 
tímamarka 

Til staðar; við 
höndina 

Strax þegar ég þarf á 
því að halda 

Fyrir fimm mínútum 
síðan 

Tíðni Í meltanlegu 
magni 

Eftir þörfum Hvenær sem er Stöðugt 

 

Meðlimir allra kynslóða vilja finna frá stjórnendum að þeir virði þá og að þeir hafi 

eitthvað að segja. Þetta eru grundvallarþarfir einstaklinga á vinnumarkaði og eiga við 

allar kynslóðir. Og þótt það séu aðallega yngri kynslóðirnar sem láta vilja sinn varðandi 

sveigjanleika í ljós hafa eldri kynslóðirnar sömu þarfir. Þá eiga allar kynslóðir það 

sameiginlegt að vilja að þeim sé treyst og að stjórnendur þeirra trúi því að þeir sinni 

störfum sínum eins vel og mögulegt er. Þetta þýðir að í auknum mæli vilja allir hafa 

aðgang að samskiptamiðlum eins og „Facebook“ og stjórnendur fyrirtækja verða að fara 
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að horfast í augu við að málið snýst um traust. Það er í lagi að semja viðmið eða reglur 

um umgengni við slíka miðla sem og að byggja eldveggi sem koma í veg fyrir misnotkun. 

Og þar sem það eru yngri kynslóðirnar sem gera meiri kröfur hvað tækni og 

samfélagsmiðla snertir, er eins gott fyrir stjórnendur að fylgjast vel með þróun og 

nýjungum. Gera þarf starfsmönnum kleift að nota tæknina við þjálfun, til samskipta og 

funda og við miðlun þekkingar (Meister og Willyerd, 2010). 

1.4.7 Siðferði og traust? 

Í rannsókn Clark og Smith frá 2010 er sjónum beint að siðferði Aldamótakynslóðarinnar. 

Ungt fólk sér ósiðlega hegðun hvert sem litið er hjá opinberum aðilum sem áður töldust 

fyrirmyndir. Þess vegna er ekki óeðlilegt að hafa áhyggjur af hvaða áhrif þetta kann að 

hafa á þau. Verða þau til dæmis ólíklegri eða líklegri en foreldrar þeirra til að segja ósatt 

á vinnustaðnum? Aldamótakynslóðin telur ekkert óeðlilegt við það að hægt sé að flytja 

aftur í foreldrahús eftir nám eða misheppnað hjónaband. Áður fyrr hefði það ekki verið 

samfélagslega ábyrgt en í dag eru siðferðisbrot til dæmis í fjármálaheiminum daglega í 

fréttum fjölmiðla. Þær Clark og Smith (2010) gefa sér að það siðferði sem ríkti í umhverfi 

þessara einstaklinga þegar þau uxu úr grasi hafi áhrif á þau og skoðuðu kannanir þar 

sem spurt var um meðal annars líkur á að viðkomandi segði ósatt við mismunandi 

kringumstæður.  

Í kjölfar efnahagshrunsins um síðustu aldamót hafa fyrirtæki í auknum mæli hert 

reglur og sett starfsmönnum sínum siðareglur í ljósi hneykslismála sem upp hafa komið. 

Því kemur kannski ekki á óvart að fram hefur komið í könnunum að menn eru tilbúnir til 

að hagræða sannleikanum og að til dæmis 82% forstjóra í Bandaríkjunum svöruðu því til 

að þeir segðu ósatt um forgjöf sína í golfi. Þetta bendir til þess að mönnum þyki „í lagi“ 

að hagræða sannleikanum sér í hag. Þetta kemur víðar fram svo sem í könnunum þar 

sem 71% nemenda í kanadískum skólum viðurkenna að hafa svindlað á prófum og að 

65% ferilskráa sem umsækjendur um störf leggja fram innihalda lygar (Clark og Smith, 

2010).  

Í skrifum fræðimanna er ekki aðeins talað um skort á siðferði og fyrirmyndum 

unga fólksins. Þau virðast líka skorta traust til samfélagsins og treysta á annan hátt en 

eldra fólk gerði. Frances, James og Rundle (2009) gerðu rannsókn á því með hvaða hætti 

ungt fólk velur að treysta öðrum eða á hverju þau byggja mögulegt traust á fólki. Þeir 
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segja fjölmiðla sem segja stöðugt fréttir af uppákomum og hneykslum sem tengjast 

leiðtogum eða öðrum sem teljast eiga fyrirmyndir, breyta viðhorfi ungs fólks og hvernig 

það upplifir fyrirmyndir. Þeir komust að því að ef mynda á traust þarf unga fólkið helst 

að hafa upplifað persónuleg samskipti við viðkomandi sem byggðu undir traustið. Það 

notar útlit, framkomu, orðspor og bein samskipti sem mælikvarða (Frances, James, og 

Rundle, 2009).  

1.5 2020 Kynslóðin - yngsta kynslóðin 

Þeir elstu af kynslóðinni sem fæddist eftir árið 1997 eru að komast á unglingsárin núna. 

Sérfræðingar hafa reynt að sjá fyrir um hvaða áherslur hún mun leggja í ljósi umhverfis í 

uppeldinu og telja að stærstur hluti þeirra muni telja eðlilegt að geta menntað sig hvar 

sem er í heiminum og að þeir muni ekki telja óeðlilegt að hafa aðgengilegar 

persónulegar upplýsingar um heilsufar sitt (Clark og Smith, 2010). 

1.6 Hvað skilur kynslóðirnar að? 

Margir rannsakendur hafa komist að því að kynslóðirnar sem kenndar eru við X annars 

og vega og Y hinsvegar eigi ýmislegt sameiginlegt. Þær eiga það sameiginlegt að vera 

tæknivæddar og að vera aldar upp á tímum einkatölva og rafrænna samskipta en X 

kynslóðin er sögð hugsjónaríkari og líklegri til dæmis til að taka þátt í sjálfboðaliðastarfi í 

þágu góðgerðarmála en hin (Iyer og Reisenwitz, 2009). Þá láta báðar kynslóðirnar áhrif 

auglýsinga og vörumerkja ekki hafa áhrif á sig en láta verðið frekar ráða. Það þýðir ekki 

að þau séu ekki meðvituð um það sem í boði er á markaði vegna upplýsinga frá 

seljendum sem ekki fara framhjá þeim á netmiðlum. Þau virðast hins vegar, kannski 

vegna magns upplýsinga, hafa getu og eiginleika til að skilja hismið frá kjarnanum (Iyer 

og Reisenwitz, 2009). 

X kynslóðin er fyrsta kynslóðin í sögunni sem ekki reiknar með að verða eins 

efnuð og forfeður þeirra. Uppgangskynslóðin óttaðist að leiðtogar þeirra yrðu myrtir en 

Aldamótabörnin óttast að vinir þeirra verði myrtir samanber algengi fjöldamorða í 

skólum. Þögla kynslóðin reiknaði með því að vinnuveitendur þeirra myndu tryggja 

velferð þeirra ef þeir sýndu fyrirtækjunum næga tryggð (Espinoza, Ukleja og Rusch, 

2010). 
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Það eru þeir sem tilheyra Uppgangskynslóðinni sem hafa sett þær reglur sem 

ríkja á vinnumarkaði í dag. Um leið og Aldamótakynslóðin fór að koma inn kölluðu þeir á 

breytingar en hingað til hafa þeir verið of fáir til að koma breytingunum í framkvæmd 

(Espinoza, Ukleja og Rusch, 2010).  

Um leið og sjálfsmynd hverrar kynslóðar styrkist, fer hún að bera sig saman við 

aðrar kynslóðir. Slíkur samanburður á það til að magna upp muninn á milli þeirra. Gott 

dæmi um þetta er hvernig margir núverandi stjórnendur upplifa Aldamótakynslóðina á 

vinnustöðum en í rannsóknum kemur fram að þeir eru næstum einhuga í áliti sínu á 

einstaklingum af þessari kynslóð og bera þá stöðugt saman við sjálfa sig í eigin þágu, 

nema hvað (Espinoza, Ukleja og Rusch, 2010). 
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2 Vinnumarkaður framtíðarinnar 

Öflun vinnuafls ræðst af framboði og eftirspurn. Framboðið ræðst meðal annars af 

mannfjölda og þróun hans. Því er mikilvægt að fylgjast með mannfjöldatölfræði til að 

átta sig á aldurssamsetningu í tengslum við þróun vinnumarkaðarins (Beardwell og 

Claydon, 2007) . 

Í Bretlandi er gert ráð fyrir því að árið 2014 muni fjöldi íbúa eldri en 65 ára í 

fyrsta skipti verða meiri en þeir sem eru yngri en 16 ára og svo virðist sem þróunin sé 

svipuð um hinn vestræna heim. Mannauðsstjórar framtíðarinnar standa því frammi fyrir 

nokkrum mikilvægum atriðum sem hafa þarf í huga við breytta samsetningu 

vinnumarkaðarins. Gera þarf ráð fyrir að stór hluti hinnar fjölmennu Uppgangskynslóðar 

yfirgefi markaðinn og fari á eftirlaun. Samkeppni um vel menntað ungt fólk sem og 

ómenntað mun aukast verulega og vinnuveitendur þurfa að móta stefnu sem miðar að 

því að halda lengur í eldri starfsmenn. Til þess að svo megi verða, þurfa fyrirtækin að 

koma í auknum mæli til móts við þarfir þessa fólks svo sem með breytingum á reglum 

um fjarvistir vegna veikinda foreldra og framboðum á lausnum fyrir starfsmenn sem 

bera ábyrgð á ósjálfbjarga foreldrum. Þá þarf að stuðla að því að 

eftirlaunafyrirkomulagið geri ráð fyrir að fólk geti starfað lengur en gert er ráð fyrir núna 

og samræma þannig stefnu og framkvæmd hennar til að tryggja jöfn tækifæri allra 

starfsmanna (Beardwell og Claydon, 2007 ). 

 Á Íslandi vinna bæði kynin mikið og er atvinnuþátttaka með því mesta sem gerist 

í OECD löndunum. Þá hefur atvinnuleysi hlutfallslega verið minna á Íslandi en í flestum 

öðrum löndum (Katrín Ólafsdóttir, 2008). Við hrun bankakerfisins haustið 2008 fjölgaði 

þeim sem stóðu uppi atvinnulausir á mjög skömmum tíma (Karl Sigurðsson, 2009). 

Þrengja tók að ákveðnum atvinnugreinum sem leiddi til þess að mest þrengdi að hjá 

þeim sem ekki höfðu lokið formlegri menntun umfram grunnskólanám. Um er að ræða 

yngsta aldurshópinn enda telja margir rökrétt að ungt fólk missi vinnuna fyrst þegar 

samdráttar er vart enda oftast um þá sem minnstu starfsreynsluna hafa. Því er spáð að 

langtímaatvinnuleysi muni vaxa smátt og smátt á Íslandi enda hefur borið á slíku frá 

bankahruninu (Karl Sigurðsson, 2009), en langtímaatvinnulausir eru þeir sem hafa verið 

atvinnulausir samfellt í einn til tvo mánuði (Hagstofan, 2011).  
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Þegar litið er til aldurs er atvinnuleysi á Íslandi í apríl 2011 mest meðal fólks á 

aldrinum 16–24 ára eða tæp 16% en í heild er atvinnuleysi tæplega 8 af hundraði. 

Atvinnuþátttaka þessa hóps er mikil eða 68 af hundraði á meðan hún er 79% í heildina 

(Hagstofan, 2011).  

2.1 Vinnustaðurinn eftir tíu ár 

Í bók þeirra Meister og Willyerd (2010) reyna þær að sjá fyrir sér hvernig 

vinnustaðamenningin verður að áratug liðnum. Niðurstöðurnar byggja þær á 

rannsóknum, bæði sínum eigin og annarra. Meðal annars voru 

vinnumarkaðssérfræðingar víðs vegar að um heiminn spurðir að því hvers leitað yrði í 

fari framtíðarstarfsmanna bæði nú þegar og í náinni framtíð. Þá voru starfsmenn víða að 

spurðir hvaða hlutverki þeir teldu sig hafa að gegna núna og hvað myndi breytast þegar 

til framtíðar er litið.  

Aðeins þarf að fara tíu ár aftur í tímann til að rifja upp ótrúleg atvik eins og 

forsetakosningarnar í Bandaríkjunum þegar niðurstöður réðust á gölluðum, götuðum 

kjörseðlum. „Google“ var nýflutt úr bílskúrsskrifstofu, enn voru fimm ár þar til 

„YouTube“ var fundið upp og stofnandi „Facebook“ var enn í skóla. Það sem breyst 

hefur á þessum áratug er ótrúlegt og hvers vegna má ekki ganga út frá því að aðrar eins 

breytingar muni eiga sér stað á næstu tíu árum (Meister og Willyerd, 2010). Samkvæmt 

spá Alþjóða heilbrigðismálastofnunarinnar munu heilbrigðir sextugir einstaklingar í dag, 

geta unnið langt fram á áttræðisaldurinn. Það þýðir að ef fólk af Uppgangskynslóðinni 

vinnur eins lengi og það getur, mun þorri þeirra ekki fara á eftirlaun fyrr en eftir tíu ár og 

að þeim tíma liðnum verður keppt af hörku um hæfileikaríkustu starfsmennina. 

Framsýnustu fyrirtækin eru þegar farin að undirbúa og móta stefnu til að sigra þá 

keppni. Stefnan tekur á ráðningarferlinu, að einstaklingsmiða starfsþróun og umbun, 

liprum leiðtogum og því að nýta sér félagslega samskiptamiðla (Meister og Willyerd, 

2010).  

Þegar reynt er að spá fyrir um framtíðar vinnustaðinn er ljóst að tæknin verður 

þar alls ráðandi og ljóst að næstum allt mun breytast, frá því hvar við vinnum, hvernig, 

hvaða hæfileikum við þurfum að búa yfir og að samskiptatækninni. Ástæðan er ekki síst 

sú að um miðjan næsta áratug verður Aldamótakynslóðin um það bil helmingur 

starfsmanna á vinnumarkaði og því þarf að hefja undirbúninginn strax, ekki síst þegar 
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kemur að stjórnendum framtíðarinnar. Hættulegt getur reynst að telja þróun næstu ára 

verða áþekka þeirri sem hún hefur verið síðustu ár en svo verður líklega ekki af mörgum 

ástæðum svo sem þeim að aldrei áður hafa fjórar jafn ólíkar kynslóðir verið saman á 

vinnumarkaðnum; kynslóðir með jafn ólík gildi og væntingar. Aldrei áður hefur kynslóð 

komið inn á vinnumarkaðinn sem hefur svo mikið tæknilegt forskot á vinnuveitanda sinn 

og raun ber vitni. Sagt er að aldrei áður hafi gefist jafn gott tækifæri til að nýta þekkingu 

og hæfileika starfsmanna alls staðar að úr heiminum hjá sama fyrirtækinu. Ekki fyrr 

hefur tæknin gert fyrirtækjum jafn kleift að tengja saman jafn ólíka starfsmenn og nú og 

fyrirtæki hafa ekki áður verið undir jafn miklum þrýstingi frá starfsmönnum um að vera 

félagslega ábyrg (Meister og Willyerd, 2010). 

Gert er ráð fyrir að eftir tíu ár verði vinnuaðstaðan eða skrifstofan okkar alls 

staðar. Samstarfsfólkið verður dreift um víða veröld og hvernig, hvar og hvenær við 

vinnum verður undir okkur sjálfum komið. Meister og Willyerd (2010) komust að því 

eftir viðtöl við starfsmenn fjölda fyrirtækja af fjórum kynslóðum að nokkrir lykilþættir 

munu að mestu hafa áhrif á og einkenna vinnumarkaðinn að áratug liðnum. Mikil 

breyting á samsetningu vinnukrafts er það fyrsta en stærð árganga er afar mismikil og 

hefur þarna mikil áhrif. Eftirstríðskynslóðirnar eru til dæmis mun stærri en þær á undan. 

Þá hefur mannfjöldi dregist saman í Evrópu um 1% á síðustu tíu árum en þar hefur 

fæðingum fækkað og er gert ráð fyrir að sú þróun haldi áfram. Í Þýskalandi, á Ítalíu og 

Spáni er því til dæmis spáð að íbúum muni fækka um 13-25%. Þetta mun leiða til þess að 

starfsmenn á vinnumarkaði verða bæði eldri og færri en í Þýskalandi einu er gert ráð 

fyrir að árið 2020 verði starfsmenn á vinnumarkaði 20% færri en um aldamótin og að 

fjöldi fólks á eftirlaunum verði helmingi meiri en þá. Í Kína er því spáð að árið 2030 verði 

einstaklingar í hópi 65 ára og eldri jafn margir og þeir sem verða 15 ára og yngri. Þetta 

þýðir að sérfræðingar í mannauðsstjórnun sem hafa þjálfun í að takast á við marga ólíka 

þætti í samsetningu vinnukrafts, þurfa nú að búa sig undir að takast á við mikinn 

aldursmun líka (Meister og Willyerd, 2010).  

Annað sem áhrif mun hafa á vinnumarkaðinn er ólík þekking kynslóða og hætta á 

„spekileka“ (e. brain drain) þegar fjölmennar kynslóðir hverfa af vinnumarkaðnum. Þá 

mun vinnuumhverfið og tæknivæðing þess líka kalla á ólíka og mismunandi þekkingu 

starfsmanna. Hnattvæðing er mikill áhrifaþáttur en þegar viðskipti eru annars vegar er 
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jörðin flöt. Ekkert er auðveldara fyrir fyrirtæki en að úthýsa verkefnum. Hinn vestræni 

heimur er ekki lengur ráðandi og lönd eins og Kína, Indland og Rússland koma sterk inn. 

Stærstu fyrirtæki heims eru með útibú um allt og starfsmenn þeirra vinna hver í sínu 

landi í teymum með félögum sínum hvar sem er í heiminum. Sem dæmi má nefna að í 

auknum mæli eiga starfsmenn sér ekki vinnustöð í fyrirtækjum heldur vinna þar sem 

þeim hentar á tímum sem þeim einum hentar. Um 40% starfsmanna IBM eru til dæmis 

hreyfanlegir sem þýðir að þeir eru ekki með skrifstofur en eru þess í stað með tengingar 

heim til sín eða starfa í hýbýlum viðskiptavina (Meister og Willyerd, 2010).  
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3  Að stjórna Aldamótakynslóðinni 

Í bók sinni „Leading for a Lifetime“ leiða Warren Bennis og Robert Thomas (2007) 

hugann að því hverju aldur skiptir í umfjöllun um leiðtoga. Þeir skipta leiðtogahópnum í 

tvennt eftir aldri; þá sem eru 70 ára og eldri og þá sem eru á aldrinum 21 til 35 ára. 

Helsta muninn á þessum tveimur hópum segja þeir vera að þeir eldri hafi um ævina 

aðeins starfað á tveimur til þremur vinnustöðum. Þeir líta á starf sitt sem mikilvægan 

þátt í stöðu þeirra í samfélaginu og hafa ekki leitt hugann að fjölbreytni hvað varðar gildi 

fólks fyrr en á seinni árum. Þá hefur nám þeirra eingöngu farið fram á hefðbundinn hátt 

það er í skólastofunni (Thomas og Bennis, 2007). 

Yngri hópurinn á sér það stóra markmið að lifa lífinu en ekki bara að vinna fyrir 

sér. Þeir segja teymisvinnu og skuldbindingu mikilvæga í fari leiðtoga, skynja hversu 

mikið er hægt að læra af ólíkum einstaklingum með ólíka sýn og þeir eru drifnir áfram af 

löngun og trú á því að þeir geti gert heiminn betri en hann er. En þeir vilja hafa jafnvægi 

á milli einkalífs og starfs enda eiga flestir útivinnandi maka og sumir börn sem þeir vilja 

sinna. Stjórnendur af eldri kynslóðinni voru oftast karlar sem áttu heimavinnandi 

eiginkonur sem sáu um uppeldi og rekstur heimilisins (Thomas og Bennis, 2007). 

3.1 Leiðtogarnir 

Kim Cameron segir í bók sinni „Positive Leadership“ (2008) að leiðtogar eigi að nýta 

styrkleika einstaklinga betur, fyrirtækjum til framdráttar. Dæmin sanni að stjórnendur 

sem verji meiri tíma með bestu starfsmönnunum en þeim lakari, nái mun meiri árangri 

en aðrir. Framleiðni eykst í þessum fyrirtækjum ef starfsmenn fá dag hvern tækifæri til 

að sýna og vinna með styrkleika sína. Þá er ekki sama hvernig einstaklingum er kennt en 

Cameron segir að einstaklingar séu fljótari að læra fái þeir leiðbeiningar á jákvæðan hátt 

(Cameron, 2008).  

Rannsóknir hafa verið gerðar á tengslum jákvæðra samskipta og árangri 

fyrirtækja í rekstri. Ein af áhugaverðustu niðurstöðunum er rannsókn sem kannaði hvers 

vegna jákvæð samskipti hafa góð áhrif á rekstur fyrirtækja. Flestir álykta sem svo að 

þegar fólki er sýnd sú góðmennska, stuðningur og hvatning sem þeir þurfa, auki það 

öryggi þeirra og að um leið batni frammistaðan. Niðurstöður sýna hins vegar annað. Þær 

sýna að þegar starfsfólkið sjálft getur lagt eitthvað af mörkum til stuðnings öðrum verða 
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þessi jákvæðu áhrif til. Árangurinn byggir sem sagt á því sem starfsfólkið gefur af sér, 

ekki endilega því sem það þiggur. Samskipti sem hjálpa fólki að hjálpa öðrum í stað þess 

að þiggja endalaust stuðning sjálft, eru þau verðmætustu. Það að vera fórnfús, sýna 

samúð, fyrirgefa og vera vingjarnlegur eru nauðsynlegir þættir í jákvæðum samskiptum 

sem um leið leiðir til vellíðunar og betri frammistöðu í starfi (Cameron, 2008). 

Í bókinni „Leadership and self deception“ er fjallað um hversu mikilvægt það er 

ekki bara í leiðtogahlutverkinu heldur almennt í umgengni við fólk að sýna því virðingu 

og koma fram við það eins og fólk (Arbinger Institute, 2008). Robert Quinn (2004) hefur 

rætt um undirstöðuþætti leiðtogans sem setur sig í spor annarra og er ekki sjálfmiðaður 

heldur tekur velferð og hagsmuni annarra framyfir sína eigin. Hann er sagður 

áreiðanlegur og traustsins verður auk þess sem hann ræktar og stækkar tengslanet sitt. 

Annað undirstöðuatriði að mati Quinn er að vera meðvitaður um eigin hræsni eða ókosti 

og vinna að því að hegða sér í samræmi við gildi sín. Um leið eykur viðkomandi 

sjálfstraust sitt og sjálfsöryggi. Það að þora að opna sig er þegar leiðtoginn hættir sér út 

fyrir öryggissvið sitt og reynir eitthvað nýtt. Hann fær viðbrögð við því og heldur því 

áfram að bæta við sig þekkingu sem gerir hann enn hæfari, víðsýnni og 

samkeppnishæfari. Þá er fjallað um það að menn þurfi að gera sér grein fyrir hvaða 

árangri þeir vilja ná og helga sig verkefnunum, fullir orku. Þar með nái þeir markmiðum 

sínum (Quinn, 2004). Þessir þættir snerta allir mikilvægi þess að vera snjall og 

meðvitaður í samskiptum ekki síst í samskiptum við yngstu kynslóðir starfsmanna. Menn 

verða til dæmis að vera meðvitaðir um að setja sig í spor annarra og geta viðurkennt 

eigin hræsni og þora að fara út fyrir öryggissvið sitt.  

Þegar leiðtogafræðin eru skoðuð er víðast hvar mikil áhersla lögð á 

tengslamyndun. Conchie og Rath (2008) leggja áherslu á að leiðtogar finni styrkleika sína 

og efli þá til að fá sem mest út úr liðsheildinni og nái að skilja hvers vegna fólk fylgir 

leiðtogum sínum. Þeir segja að það sem einkenni leiðtoga sem standa sig best í 

tengslamyndun er að þeir hafa yfir styrkleikum að ráða sem snúa að framkvæmdagleði, 

framsýni og jákvæðni. Þeir hafa oft góða frásagnargáfu og eru lærdómsfúsir. Þessir 

leiðtogar njóta þess að vinna með „vinum“ til að ná settu marki. Þeir byggja upp traust 

og leggja áherslu á trúnað. Þá sýna þeir fólki gjarnan samúð og leggja sig fram við að 

kynnast hverjum og einum af sínum samstarfsmönnum og hljóta í staðinn virðingu 
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þeirra og traust. Mikil áhersla er lögð á tengsl, samskipti og upplýsingagjöf í þeim 

tilgangi að hafa allt upp á borðinu og komast hjá misskilningi til þess meðal annars að 

útskýra erfiðar ákvarðanatökur (Conchie og Rath, 2008).  

Þegar kemur að stjórnendum er það venja að líta á þá sem leiðtoga hóps og 

mælikvarði árangurs eru fylgjendurnir. Forysta felur í sér að leiða hópinn, falla að 

honum og laða fram það besta í stað þess að þröngva upp á hann skoðunum að ofan. Í 

rannsókn Meister og Willyerd (2010) báru þær saman skoðanir starfsmanna 

mismunandi kynslóða á því hvaða eiginleikar væru mikilvægastir í fari leiðtoga og hins 

vegar hvað mannauðsstjórar viðkomandi leiðtoga sögðu um sömu eiginleika viðkomandi 

leiðtoga. Fram kom ótrúlegur munur, bæði milli kynslóða og ekki síst hvernig 

mannauðsstjórar mátu að leiðtogarnir stæðu sig í viðkomandi þáttum. Yngstu 

kynslóðirnar töldu mikilvægast að leiðtoginn aðstoðaði þau við starfsþróun en þessir 

þættir voru í sjöunda sæti af átta hjá báðum eldri kynslóðunum. Þá var mjög athyglisvert 

að sjá að allar kynslóðirnar setja í fyrsta til annað sæti mikilvægi hreinskiptinnar 

endurgjafar en mannauðsstjórarnir telja stjórnendur sína afar laka hvað þetta snertir en 

þessi eiginleiki þeirra lendir í áttunda og neðsta sæti (Meister og Willyerd, 2010).  

3.1.1 Stjórnun 

Ungir stjórnendur standa frammi fyrir kynslóðabili sem erfitt getur reynst að brúa. 

Stjórnendur af Aldamótakynslóðinni vilja sanna að þeir séu hæfir til að sinna 

stjórnendastöðum en mæta oft andstöðu þegar kemur að eldri undirmönnum. En í stað 

þess að reyna að sýna fram á að þeir eigi að vera í stjórnunarstöðu er stjórnendum af 

Aldamótakynslóðinni ráðlagt að reyna frekar að ávinna sér traust undirmanna sinna og 

sanna sig á þann hátt. Þeir þurfi að temja sér opna stjórnun þar sem þeir eru í 

reglulegum samskiptum við undirmenn sína og viðurkenna að þeir hafi ekki svör við öllu. 

Þá þurfa þeir að búa yfir nægu sjálfstrausti og hæfileikum til að geta metið og losað sig 

við starfsmenn án tillits til aldurs án þess að gera lítið úr gildum ólíkra kynslóða (Dwyer, 

2009). 

Gerð hefur verið könnun þar sem nýútskrifaðir háskólanemar voru spurðir að því 

hvað áherslur aðrar ein launalegar þau vilja leggja þegar út á vinnumarkaðinn er komið. 

Þriðjungur þeirra sagðist vilja leggja áherslu á fræðslu og þjálfun í fyrsta sæti á undan 

launum (Meister og Willyerd, 2010). 
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Í rannsókn Espinoza, Ukeja og Rusch (2010) tóku þeir meðal annars viðtöl við 

stjórnendur Aldamótakynslóðarinnar og leituðu umsagnar hjá þeim um hvað það væri 

sem sérstaklega greindi þau frá öðrum. Svörin voru gjarnan á þann veg, að 

Aldamótakynslóðinni stæði á sama um viðskiptavinina, þau vilji verðlaun fyrir það eitt að 

mæta í vinnuna og skilji ekki nema það sé öskrað á þau. En hvað segja þau um sjálfa sig? 

Svör fulltrúa Aldamótakynslóðarinnar snérust til dæmis um að þau væru ekki vinnan sín, 

þau ætlast ekki til að stjórnendur séu vinir þeirra og segja að ef það þurfi að finna að við 

þau, megi gera það á vingjarnlegan hátt; eins og foreldrar þeirra gerðu. 

Samkvæmt þessu líta einstaklingarnir sem til heyra Aldamótakynslóðinni stórt á 

sig. Þeim finnst þeir vinna betur og hraðar en aðrir. Þau líta á eldri vinnufélaga sem 

víðtæka heimild til að afla sér þekkingar. Þau vilja fá hrós og viðurkenningu frá fyrsta 

degi enda afkasta þeir miklu og skila góðu verki en það þarf að sinna þeim mikið. Hins 

vegar líta stjórnendur þeirra ekki á það sem tækifæri heldur vandamál vegna þess hve 

mikla umönnun þeir þurfa (Espinoza, Ukleja og Rusch, 2010).  

En hvernig upplifir vinnumarkaðurinn Aldamótakynslóðina? Samkvæmt 

Espinoza, Ukleja og Rusch (2010) segjast meira en 60% starfsmanna upplifa spennu milli 

kynslóða á vinnustöðum. Um 70% eldri starfsmanna hafa ekki trú á hæfileikum ungu 

kynslóðarinnar en helmingur unga fólksins segir það sama um eldri kynslóðina. Því er 

engin furða þótt á milli þeirra ríki spenna.  

Mikilvægt er fyrir mannauðsstjóra að skilja og stjórna væntingum ólíkra kynslóða 

(Hutchings, McGuire og By, 2007). Eins og staðan er í dag er líklegt að sumir starfsmenn 

fari fyrr á eftirlaun en aðrir af eldri kynslóðum en sumir eru líka hvattir til að starfa 

lengur. Samkeppni um vinnuafl getur breyst t.d. vegna þess að það tekur ungt fólk í dag 

lengri tíma að ljúka námi en áður og því kemur það seinna inn á vinnumarkaðinn. Ungir 

starfsmenn eru mun hreyfanlegri en áður og sýna ekki sömu tryggð við fyrirtæki sem 

þau starfa hjá og þeir eldri. Nú á tímum efnahagshruns og samkeppni um störf er hætta 

á að hópar fyllist tortryggni hvor í garð annars í samkeppni um þau fáu störf sem í boði 

eru. Þetta getur haft slæm áhrif og því verða stjórnendur að leitast við að ná 

hagræðingu meðal allra aldurshópa og gera sér grein fyrir ólíkum þörfum og gildum. Það 

eru t.d. ekki allir af Aldamótakynslóðinni tæknilega þenkjandi og ekki allir af 
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Uppgangskynslóðinni hollir sínum fyrirtækjum og trúir á ævilanga ráðningu (Hutchings, 

McGuire og By, 2007).  

3.2 Menning fyrirtækja 

Stjórnendur þurfa að gæta þess að jafnvægi ríki milli eldri starfsmanna sem telja að þeir 

eigi forgang að stjórnunarstöðum vegna starfsaldurs og hinna yngri sem telja að 

frammistaða eigi að ráða þar öllu (Barnard og Tapscott, 2006). Og þótt einstaklingar af 

Aldamótakynslóðinni geri ríka kröfu til hvers vænta má af vinnustaðnum má ekki búast 

við mikilli tryggð við fyrirtækið í staðinn (Alsop, 2010), því þau hafa meðal annars orðið 

vitni að því að foreldrar þeirra upplifðu að missa störfin eftir áratuga tryggð (Marston, 

2007). 

Mýtur um kynslóðirnar hvort sem þær eru jákvæðar eða neikvæðar hafa áhrif á 

viðhorf stjórnenda og áhyggjur af því hvernig starfsmenn af yngstu kynslóðinni muni 

þrífast og þróast á vinnustaðnum. Hvernig mun þeim ganga að eiga samstarf og 

samskipti við fólk af eldri kynslóðum? Hvað er það sem hvetur þau áfram og hvernig 

munu einstakir eiginleikar þeirra þróast og þroskast fyrirtækjunum til góða? Í sumum 

fyrirtækjum eru þær skoðanir ríkjandi að eina leiðin til að nýta hæfileika starfsmanna af 

yngri kynslóðum til fulls svo þau blómstri í starfi sé að breyta reglum og stefnum. 

Stjórnendur þurfa að vera opnari gagnvart breytileika og ólíkum gildum starfsmanna og 

nýta eiginleika Aldamótakynslóðarinnar svo sem varðandi upplýsingatækni, vilja þeirra 

til að vinna í hópum og möguleikann á að fá þeirra sýn á tækifærin sem bjóðast (Myers 

og Sadaghiani, 2010). 

Það getur verið flókið hjá fyrirtæki að móta stefnu og menningu sem mætir 

þörfum allra kynslóða (Delcampo, Haggerty, Haney og Knippel, 2011). Líklegt er að 

fyrirtækjamenning muni breytast þegar fjórar kynslóðir eru saman komnar á einn 

vinnustað. Talið að spennustig geti aukist þar sem viðhorf til fólks af 

Uppgangskynslóðinni eru til dæmis það að þau sé á móti breytingum andstætt 

Aldamótakynslóðinni sem vill öllu breyta. Til þess að koma til móts við þetta og draga úr 

áhrifum þess þarf að kenna eldri kynslóðinni að virða og meta framlag hinna yngri og fá 

þá til að deila með þeim eigin reynslu. Stjórnendur af eldri kynslóðinni þurfa sérstaklega 

að vera meðvitaðir um að styðja gildi hinna yngri (Dwyer, 2009).  
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Ýmislegt bendir til þess að svo kunni að fara að starfsmenn af 

Uppgangskynslóðinni muni starfa eins lengi og þeir geta og ekki fara fyrr á eftirlaun en 

þeim ber. Ástæðan er meðal annars sú að margir af þeirri kynslóð fóru illa út úr síðasta 

efnahagshruni ýmist þannig að þeir töpuðu eigum sínum eða misstu starf sitt og komust 

ekki aftur út á vinnumarkaðinn fyrr en eftir nokkur ár. Það þýðir að framundan gætu 

verið nokkur ár þar sem margar kynslóðir starfsmanna þurfa að vinna saman. Höfundar 

bókarinnar „The 2020 Workplace“ spyrja sig hvað gerist þegar Aldamótakynslóðin þarf 

að fara að vinna með eldri samstarfsmönnum sem oft á tíðum telur unga fólkið úr takti 

við raunveruleikann. Lykilatriðið er að mati Meister og Willyerd (2010) að skilja vel þarfir 

og væntingar hverrar kynslóðar fyrir sig vegna þess að þeir vinnuveitendur sem fyrst 

aðlagast fjölkynslóða vinnumarkaðnum munu geta laðað til sín hæfasta starfsfólkið 

(Meister og Willyerd, 2010). 

3.3 Gildin 

Gildi eru þau öfl sem eru ráðandi hjá hverjum einum þegar kemur að hvers kyns 

ákvörðunartöku. Starfsmanni líður betur á vinnustað þar sem hans eigin gildi eiga 

samleið með gildunum sem ráðandi eru þar (Barrett, 2010). Gildi fyrirtækja hafa áhrif á 

frammistöðu vegna þess að þau fá starfsmenn til að einblína á réttu hlutina. Og þar sem 

tekist hefur að byggja sterka meðvitund um gildi í fyrirækjum verður eining meðal 

starfsmanna meiri, auk þess sem rannsóknir sýna að fyrirtæki með sterka gildamenningu 

standa öðrum mun framar þegar kemur að árangri í rekstri (Ulrich, 1997; Barrett, 2010). 

Í mörgum fyrirtækjum birtast gildin sem „svona höfum við alltaf gert þetta“ menning og 

eru þau þá undirliggjandi og ómeðvituð; jafnvel arfleifð frá fyrri stjórnendum. Því er 

mikilvægt að leiðtogar fari fremstir meðal jafningja í að lifa gildi fyrirtækja (Barrett, 

2010). 

Rannsakendur sem fengist hafa við skrif um kynslóðirnar á vinnumarkaði eru 

flestir á einu máli um að hver og ein kynslóð eigi sín gildi og að mikilvægt sé fyrir 

vinnuveitendur að skilja þau, eigi að nást árangur við stjórnun fyrirtækja (Gibson, 

Greenwood og Murphy Jr., 2010; Holbeche, 2010). Ólík gildi kalla á ólík viðhorf og 

hegðun. Í rannsókn Gibson og félaga eru almenn gildi kynslóða skoðuð í ljósi þess hvort 

um er að ræða stjórnendur eða ekki. Þeir skiptu gildunum í grunngildi (e. terminal) svo 
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sem öryggi fjölskyldunnar, heilsu, frelsi og þægilegt líf og hjálpleg gildi (e. instrumental) 

eða heiðarleika, ábyrgð, tryggð, ástríki og metnað.  

Í niðurstöðum þeirra kemur fram að báðir hópar, stjórnendur og almennir 

starfsmenn, settu í efstu sæti öryggi fjölskyldunnar, heilsu, þægilegt líf og sjálfsvirðingu 

af grunngildunum en af hjálplegu gildunum, heiðarleika, ástríki og ábyrgð. Báðir 

hóparnir töldu gildi á borð við fallegan heim, jafnræði, þjóðaröryggi, hreinlæti og hlýðni 

ekki skipta máli (Gibson, Greenwood og Murphy Jr., 2010). 

Í ljósi þessa gætu stjórnendur haft í huga að mikilvægt er að skilja hverjar þarfir 

mismunandi kynslóða eru og skilja hvað þeim er mikilvægast og hvað ekki. Gibson og 

félagar (2010) sögðu mikinn mun á því að takast á við fjölbreytni á vinnustöðum hvað 

varðar menntun og ólík störf eða mismunandi gildi. Með því að skilja og hlúa að 

mismunandi gildum stíga stjórnendur stórt skref í áttina að því að loka kynslóðabilinu á 

vinnustaðnum og auka árangur og arðsemi fyrirtækja sinna í leiðinni (Gibson, 

Greenwood og Murphy Jr., 2010). 

Hefðbundin gildi móta Aldamótakynslóðina eigi síður en aðrar en ef skoðað er 

hvernig þau hafa mótað hana kemur ýmislegt áhugavert í ljós. Uppgangs einstaklingarnir 

lifðu fyrir vinnuna en Aldamótakynslóðin vinnur til að lifa. Uppgangs fólkið virðir völd og 

vill valdapýramída auk þess að telja hann mikilvægan en Aldamótafólkinu stendur 

nákvæmlega sama um hvaða titil þú berð. Uppgangskynslóðin vill leggja hart að sér til 

að eiga skilið hærri laun en fólk af Aldamótakynslóðinni ætlast einfaldlega til að hafa há 

laun (Espinoza, Ukleja og Rusch, 2010). Aldamótakynslóðin vill vera hluti af teymi. Þau 

vilja hafa gaman í vinnunni og eignast þar nýja vini í ögrandi umhverfi þar sem þau vilja 

hafa tækifæri til að vaxa og þróast (Holbeche, 2010). 

Til þess að skilja þarfir, langanir og væntingar hins fjölkynslóða vinnumarkaðar 

lögðu höfundar „The 2020 Workplace“ könnun fyrir 2.200 þátttakendur af fjórum 

kynslóðum á vinnumarkaði (Meister og Willyerd, 2010). Allir svarendur voru starfandi í 

allt frá stjórnunarstöðum í þjónustu og verslun. Niðurstöður könnunarinnar gefa til 

kynna hver gildi, hegðun og hugsun hverrar kynslóðar eru fyrir sig auk þessa að draga 

fram þær væntingar sem þær hafa til vinnuveitenda sinna. 
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Í niðurstöðum kemur fram að hver kynslóð hefur sitt framlag til vinnustaðarins. 

Einstaklingarnir eru með ólíkar væntingar gagnvart aðferðum, þjálfun og samskiptum en 

niðurstöðurnar má flokka í fimm þætti.  

Í fyrsta lagi er um athyglisverða en þó ekki óvænta niðurstöðu að ræða en fram 

kemur að starfsmenn af Þöglu kynslóðinni og Uppgangskynslóðinni eru jafn líklegir og 

Aldamótakynslóðin til að tileinka sér eiginleika netsins. Þeir eru að vísu líklegir til að vera 

aðeins að nýta sér það sem þar er fyrir, en ekki að leggja meira til eins og 

Aldamótakynslóðin gerir. 

Í öðru lagi eru einstaklingar af eldri kynslóðunum tveimur og þeir yngri líka að 

leita eftir jafnvægi á milli starfs og einkalífs en þrátt fyrir það lítur Aldamótakynslóðin á 

vinnuna sem hluta af lífinu. Þau líta á vinnustaðinn sem möguleika á að fjölga vinum 

sínum og ef þarfir þeirra hvað það snertir auk krefjandi verkefna og góðrar 

starfsþróunar eru til staðar eru þau líkleg til að vinna áfram á sama stað. 

Í þriðja lagi leggja X og Aldamótakynslóðirnar mikla áherslu á að vinna hjá 

fyrirtæki sem þróar þau og þjálfar bæði gagnvart starfinu og eiginleikum sem koma sér 

vel í lífinu svo sem í tungumálakunnáttu, fjármálalæsi og heilsu og vellíðan. Hjá báðum 

þessum kynslóðum eru mörkin á milli vinnu og einkalífs að dofna.  

Í fjórða lagi er Aldamótakynslóðin líkleg til að velja sér vinnuveitanda sem veitir 

þeim aðgang að öllu því nýjasta hvað tækni snertir. Þau vilja hafa aðgang að „Facebook,“ 

„LinkedIn,“ „YouTube“ og fleiru. Þessir þættir skipta þau máli þegar þau velja sér 

fyrirtæki að vinna hjá. Í könnuninni kom nokkuð áhugavert fram en um helmingur 

svarenda af Aldamótakynslóðinni sagðist nota félagslega samskiptamiðla í vinnunni 

þrátt fyrir að mega það ekki og að það fari jafnvel gegn stefnu upplýsingatæknideilda 

fyrirtækjanna. Að mati Meisters og Willyerd (2010) munu fyrirtæki sem hafa þá stefnu 

að banna notkun samskiptamiðla sennilega þurfa að endurskoða hana þar sem 

starfsmenn framtíðarinnar muni ekki sætta sig við slík bönn. Ungur stjórnandi svarar því 

til í könnuninni að komið sé að því að ungum starfsmönnum sé treyst fyrir að hafa 

aðgang að þessum miðlum í vinnunni og sýna ábyrgði í umgengni við þá. 

Í fimmta lagi leggja starfsmenn af Þöglu kynslóðinni og Uppgangskynslóðinni 

mikla áherslu á að stjórnendur sýni skilning á mismunandi þörfum kynslóðanna á 

vinnumarkaðnum. Rannsakendum kom á óvart að einmitt þessir starfsmenn en ekki þeir 
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yngstu hefðu af þessu áhyggjur en telja ástæðuna þá að eldra fólkið sjái hversu fljótt 

vinnustaðirnir aðlagast unga fólkinu og finnst þróunin jafnvel full hröð fyrir þeirra smekk 

(Meister og Willyerd, 2010).  

3.3.1 Þriðji heimurinn 

Kínverjar hafa gengið í gegnum meiri og stærri breytingar en flestar þjóðir á skömmum 

tíma. Stærstu menningarsögulegu breytingarnar hófust með menningarbyltingunni árið 

1966 en um 1978 er sagt að efnahagsleg endurbygging hafi hafist. Samfélagslegar 

breytingar eru sagðar hafa hafist árið 1992 og að síðan þá hafi kínverskt samfélag gengið 

í gegnum algera umpólun meðal annars í efnahagskerfinu, pólitísku andrúmslofti, 

menntun og heilbrigðiskerfinu, fjölmiðlun, menningu og daglegu lífi. Þessar miklu 

breytingar eru sagðar hafa gert að verkum að kínversk ungmenni þekki ekki lengur sína 

eigin menningarlegu vitund (Sun og Wang, 2010).  

Þeir félagar Jiaming Sun og Zun Wang ákváðu að rannsaka hvort og hversu mikill 

munur er á gildismati kynslóða í Kína, hvort yngri kynslóðir hafi „nútímalegri“ gildi en 

þær eldri og hvaða þættir það eru sem hafa áhrif á þennan mun. Kenning þeirra gekk út 

á að gildi yngri kynslóða Kínverja væru mun sjálfmiðaðri en þeirra eldri. Þeir töldu að 

yngri kynslóðir hefðu tileinkað sér nútímaleg gildi, væru einstaklingssinnaðar og að 

viðhorf þeirra væru fremur veraldleg en hugmyndafræðileg. Loks settu þeir fram þá 

kenningu að kynslóðir væru mikilvægasta breytan sem spáir til um breytingu gilda (Sun 

og Wang, 2010).  

Helstu niðurstöður rannsóknarinnar voru þær að umtalsverður munur er á gildum 

eldri og yngri kynslóða í Kína. Svo virðist sem yngri kynslóðirnar hafi þegar horfið til 

hefðbundinna og vestrænna gilda sem að auki eru fremur veraldleg. Þær eru líklegar til 

leggja áherslu á eigin þróun og telja hana það mikilvægasta í lífinu, mun mikilvægari en 

að leggja eitthvað fram til samfélagsins. Þá eru þau einstaklingshyggjufólk og líkleg til að 

lifa lífinu eins og þau sjálf kjósa frekar en hvernig aðrir telji að þau eigi að gera það. Að 

lokum komust þeir Sun og Wang að því að mjög margt er líkt með gildum ungra Kínverja 

og jafnaldra þeirra annars staðar í heiminum (Sun og Wang, 2010).  
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3.4 Sálfræðilegi samningurinn 

Sálfræðilegi samningurinn byggir á þeim gagnkvæmu væntingum sem starfsmaðurinn 

hefur til starfsins og vinnustaðarins og vinnuveitandinn til starfsmannsins. Þegar 

stjórnendur standa frammi fyrir að ráða fulltrúa yngri kynslóðarinnar í starf þurfa þeir 

ekki síður en áður að hafa sálfræðilega samninginn í huga (Conte og Landy, 2010). 

Sálfræðilegi samningurinn fær sífellt meiri athygli þar sem líklegt er talið að minna verði 

um langtímasamband vinnuveitenda og starfsmanna á vinnustöðum 21. aldarinnar. 

Draga mun úr tryggð og starfsmenn verða viljugri til að prófa ný störf og því er mikilvægt 

að þær væntingar sem verða til í ráðningarferlinu séu uppfylltar. Conte og Landy spá því 

að starfsmenn muni í auknum mæli endurskoða samband sitt við vinnuveitandann og 

ekki hika við að skipta um starf, telji þeir starfið ekki uppfylla þær væntingar sem þeir 

höfðu gert sér um það. Rannsóknir hafa leitt í ljós að sálfræðilegur samningur sem 

byggir á gagnkvæmu trausti vinnuveitanda og starfsmanna hefur jákvæð áhrif á ýmsa 

þætti eins og til dæmis framleiðni, gæði vöru, starfsmannaveltu, fjarvistir og 

starfsánægju. Telji starfsmaður á sér brotið sýna rannsóknir að sama skapi fram á 

auknar fjarvistir og minna traust (Conte og Landy, 2010). 

Rannsakendur hafa komist að því að það er liðin tíð að einstaklingar leiti að 

„framtíðarstarfinu“ og ekki megi lengur gera ráð fyrir að starfsmenn staldri við í sama 

starfi áratugum saman. Stjórnendur þurfa að skilja þetta og verja meiri tíma í að skilja 

þarfir starfsmanna. Það krefst þess að þeir þurfa nú í auknum mæli að vera hæfari hvað 

varðar starfsmannatengd málefni (Dwyer, 2009). 

Hlutverk stjórnanda skiptir miklu þegar tekist hefur að ráða hæfan, ungan 

starfsmann í vinnu. Í fyrsta lagi verður að tryggja að sálfræðilegi samningurinn sé 

haldinn og að viðkomandi yfirmaður sé virkur í hlutverki sínu. Starfsmenn af 

Aldamótakynslóðinni eru vanir hreinskiptni í samskiptum og leiðbeiningum frá 

foreldrum sínum og kennurum og ætlast til að vera í samskonar sambandi við yfirmenn 

sína. Því þarf að gæta að því að þeir hafi góðan aðgang að yfirmanni sínum sem þarf að 

vera heiðarlegur við þau og hegða sér eins og lofað var. Líta þarf á einstaklingana sem 

fólk ekki bara starfsmenn og mikilvægt er að hlusta á hvað þeir hafa fram að færa 

(Hastings, 2008). 
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3.5 Aldamótakynslóðin 

Samkvæmt rannsóknum deilir Aldamótakynslóðin sameiginlegum einkennum. Þau 

tæknivæddust í uppeldinu þar sem tölvur voru hluti af hversdagsleikanum og munu þau 

ætlast til þess að vinnuveitendur verði þeim úti um samskonar tól og tæki til að hafa 

samskipti, eiga hugflæði og hafa samband með í vinnunni eins og í einkalífinu (Meister 

og Willyerd, 2010). 

Espinoza, Ukleja og Rusch (2010) tala um að Harry Potter og félagar séu 

dæmigerðir fulltrúar Aldamótakynslóðarinnar og niðurstöður rannsóknar þeirra sýni vel 

samskipti þeirra við eldri kynslóðir. Harry og félagar eru klárir, atorkusamir, frumlegir og 

með sjálfstraustið í lagi og þeir gera sitt besta til að bjarga heiminum. Hinir dómhörðu, 

sjálfselsku og einstaklingsmiðuðu kennarar í Hogwartskóla eru fulltrúar 

Uppgangskynslóðarinnar en Hagrid hinn góði sem ekki hefur nein völd en hjálpar 

krökkunum gjarnan, endurspeglar X kynslóðina sem er kramin milli tveggja sterkra og 

ráðandi kynslóða (Espinoza, Ukleja og Rusch, 2010). 

Espinoza og félagar (2010) segja að Aldamótakynslóðin eigi eftir að koma inn á 

vinnumarkaðinn eins og flóðbylgja. Árið 2006 voru þessir einstaklingar 21 prósent 

vinnumarkaðar í Bandaríkjunum og eftir einn áratug verða þau öll komin inn. Bestu 

stjórnendurnir verða þeir sem skilja, kunna að meta og læra að vinna með þeirra ólíku 

gildi, þekkja forgangsröðun þeirra og væntingar. Þeir þurfa að kynnast þeim, vita hvað 

hvetur þau, hvað þau hugsa og hvernig þau læra. Spyrja þarf hvers þau vænta og 

tilgangurinn er augljós því við þurfum á þeim að halda og þau okkur (Espinoza, Ukleja og 

Rusch, 2010). Það borgar sig því að leggja sig fram við stjórnun þessarar kynslóðar því 

óánægja með yfirmanninn er sögð ein aðal ástæða þess að þau segja störfum sínum 

lausum (Marston, 2007). 

Þeir Espinoz, Ukleja og Rusch (2010) hafa rannsakað hvernig stjórnendur eiga að 

takast á við Aldamótakynslóðina á árangursríkan hátt. Um er að ræða tveggja ára 

rannsókn þar sem markmiðið var að greina eða bera kennsl á hegðun og 

persónueinkenni einstaklinga þessarar kynslóðar sem stjórnendur þeirra sögðu vera til 

vandræða. Tekin voru viðtöl við hundruð stjórnenda og starfsmanna í ólíkum 

fyrirtækjum og niðurstöðurnar notaðar til að byggja módel sem sýnir ólík gildi hverrar 

kynslóðar fyrir sig. Það sýnir líka hvernig hegðun hverrar og einnar kynslóðar með þessi 



43 

ólíku gildi eru oft misskilin og hvernig sá misskilningur magnast upp í spennu milli 

kynslóða (Espinoza, Ukleja og Rusch, 2010).  

Módelið sem um ræðir var byggt á níu þáttum sem tengjast spennu og níu 

persónueiginleikum. Helstu niðurstöður rannsóknarinnar eru þær að það fer mjög eftir 

viðhorfum stjórnenda hversu vel eða illa þeim gengur að stjórna starfsmönnum sem 

tilheyra Aldamótakynslóðinni. Fræðimenn hafa haldið því fram að uppeldi kynslóðanna 

hafi breyst. Áður fyrr hafi uppeldi einkennst af þjálfun og kennslu en að yngri kynslóðir 

hafi alist upp í meiri umhyggju. Því töldu margir að konum myndi ganga betur að stjórna 

þessari kynslóð en körlum. Niðurstöður þessarar rannsóknar styðja ekki þær kenningar. 

Þá var talið að stjórnendum, sem eru jafnframt foreldrar barna þessarar kynslóðar, 

myndu vegna betur en öðrum en sú kenning féll líka (Espinoza, Ukleja og Rusch, 2010). 

Eins og sagði komust rannsakendur að því að hugarfar stjórnenda skiptir hér 

sköpum (sjá töflu 2, Hugarfarið). Þeim sem gekk best að stjórna Aldamótakynslóðinni 

höfðu áður á ævinni starfað sem sjálfboðaliðar í íþróttafélögum, sumarbúðum eða 

skátaklúbbum og í viðtölum við rannsakendur nefndu þeir gjarnan þessa reynslu þegar 

stjórnun Aldamótakynslóðarinnar bar á góma. Tveir þættir þóttu einkenna þá sem 

tilheyrðu þessum hópi stjórnenda:  

1. Hæfileikinn til að stofna til sambands  

2. Þolinmæði þegar kemur að því að miða væntingar sínar við hvar og hvað unga 

fólkið vill sjálft gera, ekki hvar þú vilt sjálfur hafa það.  

Þessa hæfileika má auðveldlega yfirfæra á vinnustaðinn (Espinoza, Ukleja og Rusch, 

2010). 

Annað einkenndi árangursríku stjórnendurna en það var hæfileikinn til að horfa 

framhjá eigin reynslu. Þeir gengu því alltaf út frá reynslu þeirra sem þeir voru að stjórna, 

í þessu tilfelli Aldamótakynslóðarinnar, en ekki sinnar eigin. Stjórnendunum sem ekki 

gekk jafn vel með þessa kynslóð sögðu gjarnan að þeir hefðu enga reynslu. Því má draga 

af þessu þá ályktun að þetta skipti lykilmáli í fari stjórnenda í dag, eigi þeim að vegna vel 

í nánustu framtíð (Espinoza, Ukleja og Rusch, 2010).  
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Tafla 2 Hugarfarið 

Sjónarmið Árangursríkir stjórnendur Stjórnendum sem fannst sér 

ógnað 

Aðlögunarhæfni Þörfin fyrir að breyta sér kom innan 

frá 

Fannst að hinir þyrftu að 

breyta sér 

Áhrif á sjálfan sig Trúðu því að þeir gætu haft áhrif á 

ástandið 

Töldu sig ekkert geta gert í 

ástandinu 

Sjálfsöryggi Leyfðu undirmönnum að ögra sér Refsuðu undirmönnum fyrir 

að ögra sér 

Vald Notuðu vald samskipta í stað vald 

byggt á stöðu þeirra 

Fannst eina vald sitt tengt 

stöðu sinni 

Kraftur Fannst þeir yngjast við að vinna með 

unga fólkinu 

Fannst þeir eldast við að 

vinna með unga fólkinu 

Árangur Sáu sjálfa sig sem lykilinn að árangri 

unga fólksins 

Litu á unga fólkið sem 

hindrun á eigin framabraut 

3.6 Fræðsla og þjálfun 

Til að mæta ólíkum þörfum kynslóða verður að bjóða upp á ólíkar leiðir við þjálfun sem 

henta öllum. Fyrir utan þjálfun sem snýr beint að starfi viðkomandi er ráðlagt að miðla 

til allra starfsmanna þekkingu og upplýsingum um ólík gildi og þarfir mismunandi 

kynslóða til að auka líkur á skilningi og umburðarlyndi þeirra á meðal (Dwyer, 2009). Þar 

sem rannsóknir benda til minni tryggðar Aldamótakynslóðarinnar við fyrirtækin sem þau 

starfa hjá gætu stjórnendur hneigst til þess að líta á fjárfestingu í menntun starfsmanna 

af Uppgangskynslóðinni sem betri þar sem meiri líkur eru á að fyrirtækin fái sitt til baka 

hjá þeim og þar sem meiri líkur eru á að þeir stoppi lengur (Hutchings, McGuire og By, 

2007). 

Margt bendir til þess að aðferðirnar sem Aldamótakynslóðin notar til að læra 

verði öðruvísi en hjá fyrirrennurum þeirra (Fairhurst og Shaw, 2008). Það er fyrst og 

fremst tæknin sem hefur mótað fólk af þessari kynslóð og því er ekki sama hvernig 

aðferðir eru notaðar. Þau koma í háskóla með mjög ólíka reynslu af og viðhorf til náms 

sem kallar á nýjar aðferðir. Að læra af reynslunni er aðferð sem þau eru tilbúin til að 

skoða með því að fá að „reyna sjálf“, gagnvirk verkefni unnin í hópi henta þeim vel auk 

þess að blanda saman við þetta tækni, skemmtun og leik. Þegar út á vinnumarkaðinn er 

komið þurfa þau mikið „viðhald“ það er, þau vilja mikla athygli og stöðugt læra nýja 

hluti. Þau vilja endurgjöf strax og helst umbun ef þeim gengur vel. Þá verður það þeim 
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miklu mikilvægara að fá stöðugt tækifæri til að bæta frammistöðu sína en að vinna lengi 

á sama vinnustaðnum (Fairhurst og Shaw, 2008; Holbeche, 2010).  

Þótt flestir sem rannsakað hafa hvers vænta má af Aldamótakynslóðinni þegar 

hún flykkist inn á vinnumarkaðinn séu sammála því að um sé að ræða vel menntaða og 

metnaðarfulla einstaklinga má líka finna skrif sem lúta að þeim vandamálum sem 

mannauðssérfræðingar standa frammi fyrir gagnvart þessari kynslóð. Fram hefur komið 

að þau þurfa aðrar aðferðir við til dæmis þjálfun en það þarf líka að þjálfa þau í faglegri 

framkomu (Tyler, 2008). Sum fyrirtæki hafa þegar tekið þætti sem þessa inn í 

nýliðaþjálfun og er þá fataval hluti af henni. Þetta hefur komið mörgum stjórnandanum 

á óvart en þegar í viðtöl um starf mæta umsækjendur með bert á milli og „iPod“ 

heyrnatólin í eyrunum finnst mörgum of langt gengið. Þá þarf að kenna starfsmönnum 

umgengni um símana þeirra; hvenær þeir mega taka einkasímtöl og hvort það er 

viðeigandi yfir höfuð. Undir fagmennsku heyrir líka það að semja og svara tölvupóstum á 

ásættanlegu máli en skrifleg samskipti eru líka þáttur sem leggja þarf áherslu á að mati 

stjórnenda sem rætt hefur verið við. Ungt fólk er vant því að skammstafa meira og 

minna sín skilaboð og kunna að móðgast ef þeim er bent á að það megi ekki. Og 

mörgum kann að koma á óvart að fólk sem komið er á fertugsaldur sé óhæft í skriflegum 

samskiptum (Tyler, 2008). 

Aldamótakynslóðin leggur mikið upp úr námsmöguleikum (Dwyer, 2009), hún er 

vel að sér og vel menntuð. Hún er full sjálfstrausts og stefnir ekki að langtíma 

starfssambandi á einum vinnustað (Swenson, 2008). Borið hefur á áhyggjum stjórnenda 

af of hraðri útskiptingu vinnuafls og „spekileka“ úr geira þar sem krafist er mikillar 

sérþekkingar svo sem í heilbrigðisgeiranum. Því er mælt með nýjum þjálfunaraðferðum 

fyrir Aldamótakynslóðina og þá helst gagnvirkri kennslu í gegnum tölvur og myndbönd 

(Swenson, 2008).  

3.7 Reynslan eða reynsluleysið 

Margir af stjórnendunum sem rætt var við í rannsókn Espinoza, Ukleja og Rusch (2010) 

héldu því fram að fulltrúa Aldamótakynslóðarinnar skorti reynslu. Rannsakendum til 

ánægju komust þeir að því að það ríkti mikill skilningur meðal unga fólksins á því hversu 

mikilvæg reynslan er. Önnur mýta sem vart var við laut að því að fólk átti það til að falla í 

þá gryfju að gefa sér staðlaða ímynd af fólki af sömu kynslóð það er að telja eiginleika 
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þeirra, hegðun og fleira sammerkt með öllu fólki af sömu kynslóð svo sem að eldra fólk 

væri ekki hæfir vinnukraftar sökum skorts á tæknilegum hæfileikum. Þessir 

aldursfordómar hafa náð nýjum hæðum síðustu ár og aukinn áhuga akademískra 

rannsakenda má ef til vill rekja til þess að Uppgangskynslóðin er að nálgast 

eftirlaunaaldurinn og því vaknar forvitni um hvernig þeir eru sem munu taka við af þeim 

(Espinoza, Ukleja og Rusch, 2010).  

Neikvætt viðhorf stjórnenda í garð yngri kynslóða og tregða þegar kemur að því að 

ráða og þjálfa ungt fólk getur haft neikvæðar afleiðingar á sjálfstraust starfsmannanna. 

Þegar stjórnandi ætlar að yfirfæra eigin reynslu á unga starfsmanninn svo sem að hann 

eigi að þegja á fundum til að byrja með og hinn ungi lætur ekki að stjórn, kallar hann yfir 

sig neikvæða endurgjöf frá stjórnandanum. Rannsóknir sýna að starfsmenn sem fá 

stöðuga neikvæða endurgjöf afkasta minna en aðrir. Slík endurgjöf dregur úr 

sjálfstrausti. Í heild eru niðurstöður rannsakenda þær að Aldamótakynslóðin, eins og 

aðrar kynslóðir á undan þeim þarf að aðlaga sig umhverfi sínu en þeir leggja þó til að 

þeir eldri og þroskaðri hefji sjálfir þessa aðlögun (Espinoza, Ukleja og Rusch, 2010). 

3.8 Spennuvaldar í samskiptum kynslóðanna 

Í rannsókn Espinoza, Ukleja og Rusch (2010) fór ekki milli mála að það ríkir ákveðin 

spenna milli starfsmanna af Aldamótakynslóðinni og stjórnenda og voru þar á einu máli 

bæði stjórnendur sem voru árangursríkir hvað þetta varðar og hinir. Til að koma auga á 

hvaða þættir voru þar valdandi sáu rannsakendur ákveðin mynstur í svörum 

viðmælenda úr hópi stjórnenda sem byggðust á tilfinningu frekar en staðhæfingum. Þeir 

spurðu hundruð ungmenna af Aldamótakynslóðinni um þessa þætti og þeim að óvörum, 

könnuðust þau við lýsingarnar á sjálfum sér. Félagarnir flokkuðu þessa þætti í níu flokka 

sem eru sjálfstæði, að eiga rétt á, hugmyndaríki, vera upptekin af sjálfum sér og fara í 

vörn ef á þau er ráðist. Þau eru hrjúf, þröngsýn, óeinbeitt og áhugalaus. Þegar þessir 

þættir lágu fyrir lá beint við að kanna hverju hver og einn stjórnandi svaraði varðandi 

þessa þætti til að komast að því hvað skildi að góða og slæma stjórnendur. Niðurstaðan 

var sú að þeir stjórnendur sem bestum árangri náðu við stjórnun 

Aldamótakynslóðarinnar voru gæddir þeim eiginleikum að hafa aðlögunarhæfni eða 

gátu sætt sig við að viðkomandi starfsmenn hefðu ekki sömu reynslu og sömu gildi og 

þeir sjálfir höfðu haft á sama aldri. Að hafa góða samskiptahæfni var annar þáttur og þar 
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gilti mestu hæfileikinn til að mynda tengsl á jafningjagrundvelli. Samskipti voru 

eldfimasti þátturinn varðandi stjórnun eins og oft vill verða. Loks þurfti góður stjórnandi 

að hafa sýn varðandi það að tengja markmið starfsmanna stefnu fyrirtækjanna 

(Espinoza, Ukleja og Rusch, 2010). 

3.9 Að brúa kynslóðabilið 

Feðginin Larry og Megan Johnson (2010) hafa sérhæft sig í að skoða mun á kynslóðum á 

vinnumarkaði og gefa í bók sinni um kynslóðabilið ráð til stjórnenda um hvernig best er 

að koma fram við og meðhöndla starfsmenn af Aldamótakynslóðinni. Að halda þeim 

uppteknum er mikilvægt því þau missa athyglina fljótt ef þeim leiðist. Þá er mikilvægt að 

þau hafi skýra starfslýsingu þar sem þau þurfa skýr fyrirmæli um til hvers er ætlast af 

þeim, hvenær þau eiga að mæta til vinnu og hvenær hætta. Koma þarf fram við þau eins 

og fólk og af virðingu og þá þurfa yfirmenn að vera fyrirmyndir því þau vita ekki enn 

hvernig þau eiga að koma fram og líta til samstarfsmanna í því sambandi. Gæta þarf að 

því segja þeim líka það augljósa svo sem hvaða afleiðingar það hefur að mæta of seint, 

að þeir eigi að taka matarhlé og koma úr þeim á réttum tíma. Þau eru vön slíkum 

fyrirmælum frá foreldrum sínum og taka þeim ekki illa. Þá þarf að taka vel á móti þeim á 

vinnustaðnum og búa samstarfmenn undir það líka. Það þarf jafnvel að hringja í nýjan 

starfsmann á þessum aldri daginn áður en hann mætir; minna hann á hvernig hann á 

vera klæddur, hvenær hann á að mæta og hvenær hætta. Nýr starfsmaður á þessum 

aldri kann að meta möguleika á starfsþróun og er því rétt að færa honum smá saman 

aukna ábyrgð. Annað mikilvægt atriði er að ef viðkomandi starfsmaður þarf að klæðast 

einkennisbúningi í starfi sínu þarf reglulega að fylgjast með því hvort búningurinn er 

kominn úr tísku eða þykir „hallærislegur“ að mati starfsmanna. Stjórnandi má ekki 

gleyma því hvernig það var að vera unglingur (Johnson og Johnson, 2010). 

Þegar stjórnendur leggja sig fram um að brúa bil milli kynslóða til að tryggja 

árangursríkt vinnuumhverfi sem tekur tillit til mismunandi gilda ólíkra kynslóða skapar 

það umhverfi þar sem allir sigra ( e. win-win). Sem dæmi má nefna að eldri kynslóðin 

mætir snemma til vinnu og fer seint. Þau eru vön því að langur vinnudagur afli þeim 

hærri launa. Þau telja sig beita lýðræðislegum vinnubrögðum með því að setja á fót 

vinnuhópa sem ætlast er til að leysi ákveðin verkefni og skili af sér. Hins vegar má gera 

ráð fyrir að starfsmenn Aldamótakynslóðarinnar neiti að sætta sig við „gamlar venjur“ 
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og tímamörk. Það er ekki fyrr en skilningur ríkir á þessu að hægt er að stjórna 

samkvæmt því (Dwyer, 2009).  

Til að brúa kynslóðabilið verður vinnuumhverfið að þjóna þörfum allra með því 

að leyfa ólíkt vinnufyrirkomulag og tryggja reglulega upplýsingamiðlun (Dwyer, 2009). 

Samkvæmt þessu má draga þá ályktun að ef úr upplýsingamiðlun innan fyrirtækja yrði 

bætt, gæti það gjörbreytt stjórnunarlegri stöðu fyrirtækja. Í bók sinni „Crucial 

conversations“ segja Joseph Grenny og félagar (2002) að tengja megi hæfni stjórnenda 

varðandi endurgjöf og hreinskiptni við árangur fyrirtækja. Þeir segja bein áhrif þarna á 

milli og að þetta eigi sérstaklega við hjá fyrirtækjum þar sem mannflóran er fjölbreytt 

(Grenny, McMillan, Patterson og Swithzler, 2002).  

Ef stjórnendum tekst að skapa umhverfi sem virðir ólík sjónarmið styrkir það mjög 

liðsheildina. Þá er sveigjanlegt vinnuumhverfi nokkuð sem allar kynslóðir kunna að 

meta. Þeir af Uppgangskynslóðinni sem ekki eru komnir á eftirlaun þiggja hlé frá löngum 

vinnudögum og Aldamótakynslóðin kann að meta sveigjanlegan vinnutíma svo þeir geti 

sinnt persónulegum þörfum (Dwyer, 2009). 

3.10 Að undirbúa vinnustaðinn 

Hætta er á því að þegar einstaklingar af Aldamótakynslóðinni hefja störf hjá fyrirtækjum 

mæti þau fordómum og jafnvel andúð hjá samstarfsmönnum af eldri kynslóðinni sem 

hafa mótað sér fyrirframgefnar hugmyndir um þau (Myers og Sadaghiani, 2010). 

Nýliðinn gæti því átt erfitt með að komast inn í hópinn því nýliðinn er ekki orðinn 

„gildur“ fyrr en hópurinn hefur samþykkt hann sem slíkan. Þá fyrst upplifir hann að 

leitað er álits hjá honum og verkefnin rata til hans en þetta samþykktarferli getur orðið 

langt og holótt ef skoðanir og viðhorf eru einsleit og samstarfsmenn illa upplýstir. 

Stjórnendur þessara starfsmanna eru líklega af Uppgangskynslóðinni sem þurftu að 

„vinna sig upp“ til að komast þangað sem þeir eru. Hins vegar er það útbreidd skoðun að 

Aldamótakynslóðin deilir ekki sömu löngun og Uppgangskynslóðin varðandi starfsframa 

sem ekki er framarlega á forgangslista þeirra. Fremst er jafnvægið á milli starfs og 

einkalífs því vinnan er þeim ekki allt. Þau vilja líka leika sér. Þetta eru þau óhrædd við að 

viðurkenna og líka það að þau hafi áhuga á að prófa oft að skipta um starf. Þetta viðhorf 

líta stjórnendur þeirra á sem óhollustu og segja þau sjálfselsk og löt og hætta er á að 

samstarfsmenn af eldri kynslóð muni aldrei sætta sig fyllilega við samstarfsmenn sem 
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ekki deila með þeim eigin viðhorfum til vinnunnar. Aldamótakynslóðin myndi örugglega 

spyrna gegn því að þurfa að „vinna sig upp“ til að öðlast starfsframa því þau eru alls 

óhrædd við að fara fram á hann fljótlega eftir að þau taka til starfa, telji þau sig eiga 

hann skilið (Myers og Sadaghiani, 2010).  

Í meistararitgerð Guðrúnar Helgu Magnúsdóttur (2009) kannar hún hug 

stjórnenda Aldamótakynslóðarinnar til þeirra sem starfskrafta. Hún kemst að því að þeir 

eru til dæmis sammála um að hún búi yfir minni sveigjanleika en eldri kynslóðir, vilji 

meiri fríðindi og sveigjanlegri vinnutíma en kynslóðirnar á undan. Þeir telja þessa 

starfsmenn þó vera duglega, metnaðarfulla og hafa löngun til að gera vel. Þau séu 

tæknilega góð og vel menntuð, hugmyndarík og dugleg (Guðrún Helga Magnúsdóttir, 

2009).  

Á næstu árum munu fjölmennir árgangar hverfa af vinnumarkaðnum eða þeir 

allra reyndustu. Margir úr þessum hópi eru það vel stæðir að þeir munu sækjast eftir að 

komast fyrr á eftirlaun en ella og leiðir það af sér að samkeppni um vel menntað 

vinnuafl mun aukast. Og þótt Uppgangskynslóðin vildi vinna aðeins lengur, mun 

Aldamótakynslóðin verða fjölmennari en þeir og X kynslóðin til samans áður en tíu ár 

eru liðin. Því munu framtíðarmöguleikar fyrirtækja í dag byggjast á hæfni þeirra til að 

laða til sín, halda í, hvetja og þróa aldamótakynslóðina (Espinoza, Ukleja og Rusch, 

2010).  

Þrátt fyrir að vera ólíkar eiga kynslóðirnar sér sameiginlegar væntingar og gildi. 

Eitt þeirra er sveigjanleiki því hvort sem hans er þörf til að annast aldraða foreldra eða 

ung börn, eða til að nýta tímann til framhaldsmenntunar, verður þetta nokkuð sem 

fyrirtæki verða að gera ráð fyrir að geta veitt starfsmönnum sínum í framtíðinni. Og 

þarna verður Aldamótakynslóðin engin undantekning því þau munu líta á það sem mjög 

mikilvægt atriði að eiga kost á að mennta sig frekar (Delcampo, Haggerty, Haney og 

Knippel, 2011). 

En það er mikilvægt fyrirtækjum að halda í hæfa starfsmenn og til að koma til 

móts við þarfir Aldamótakynslóðarinnar og halda starfsmannaveltu í lágmarki er ef til vill 

ráð að sýna nýliðunum hvernig þau geta skipt sköpum við reksturinn, hlusta á skoðanir 

þeirra og leyfa þeim að hafa áhrif á hvernig störf þeirra eru unnin (Alsop, 2010).  
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En hver veit hvað verða vill? Myers og Sadaghiani spyrja að því og velta því fyrir 

sér hvort starfsmenn af Aldamótakynslóðinni muni ekki laga sig að kröfum 

vinnumarkaðarins með árunum og fara smá saman að hegða sér og hugsa eins og 

Uppgangskynslóðin þegar þau hafa áttað sig á kröfum, venjum og siðum hans. Áhrifin 

geta líka verið önnur. Starfsmenn af Aldamótakynslóðinni sem verja meiri tíma með 

fjölskyldu sinni og vinum og eiga áhugamál utan vinnunnar geta hugsanlega vakið eldri 

starfsmenn til umhugsunar um eigin gildi. Hver veit nema einstaklingar af 

Uppgangskynslóðinni spyrji sjálfa sig að því hvort fórnin hafi fært þeim þá hamingju sem 

þeir höfðu vonast eftir? Stjórnendur gætu orðið fyrir þrýstingi um að breyta umhverfinu 

sem ýtir undir athæfi „vinnualkans“ og skapa menningu sem leyfir manneskjulegra 

starfsumhverfi (Myers og Sadaghiani, 2010). Þá mun þeim stofnunum vegna best sem 

eru opnar fyrir nýjum hugmyndum og fljótar að laga sig að breytingum svo sem tækni. 

Það þurfi að ríkja skilningur á muninum á gildum og viðhorfum kynslóða og taka tillit til 

þeirra (Swenson, 2008). 
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4 Niðurstöður 

Við upphaf verkefnisins lá ekki alveg ljóst fyrir hvert rannsóknarviðfangið nákvæmlega 

yrði og þá aðallega, hvort vinna ætti út frá sjónarhorni stjórnenda eða ungu 

starfsmannanna. Eftir lestur bóka, greina og skýrslna um viðfangsefnið skýrðist þessi 

mynd og ákveðið var að kanna hverjar væntingar og viðhorf Aldamótakynslóðarinnar 

eru gagnvart vinnumarkaðnum þar sem það hefur einna minnst verið rannsakað. 

Rannsóknarspurningarnar sem lagt var upp með voru þessar: 

 

  Hverjar eru væntingar Aldamótakynslóðarinnar til vinnustaða framtíðarinnar? 

Hverju mun koma Aldamótakynslóðarinnar inn á vinnumarkaðinn breyta varðandi 

aðferðir sem þar eru nú ríkjandi? 

 

Ekki var þörf á að biðja um leyfi fyrir rannsókninni þar sem hún tengist ekki skóla 

eða stofnun en viðtalsefnin voru valin af hentugleika úr hópi vina og kunningja sona 

rannsakanda, barna samstarfsmanna og vina þeirra sem eru á þessum aldri.  

4.1 Aðferðarfræðin 

Í rannsókninni var notast við eigindlega rannsóknaraðferð (e. qualitative research 

method) en slíkar rannsóknir fela í sér grandskoðun á félagslegum fyrirbærum og horfa 

fram hjá venjulegum, hversdagslegum leiðum til að sjá félagslegt athæfi og reyna að 

skilja það betur (Bell og Bryman, 2003) auk þess að dýpka skilning á þeim og lýsa 

flóknum veruleika (Sigurlína Davíðsdóttir, 2003). Eigindleg rannsóknaraðferð spannar 

breitt svið aðferða sem felur í sér öflun gagna meðal annars með viðtölum, rýnihópum 

og/eða þátttökuathugunum en gögnin eru svo greind og túlkuð. Hún byggir á 

grundvallar sjónarmiðum og lýsir afmörkuðum tilvikum og túlkunum á því sem skoðað 

er. Kenningarlegur grunnur eigindlegrar aðferðarfræði er sá að flokkun gagna er oftast 

ekki ákveðin fyrirfram og því litlar líkur á að gögn séu flokkuð og sett í samhengi fyrr en 

þegar líða fer á rannsóknina (Sigurlína Davíðsdóttir, 2003).  

Það er einkennandi fyrir eigindlegar rannsóknaraðferðir að þær eru lýsandi, 

notuð eru mjúk gögn og umhverfi þess sem rannsakað er, er eðlilegt þar sem oftast er 

verið að rannsaka fólk, samskipti eða atburði. Gögnum er þá safnað beint á vettvangi frá 
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frummælendum og leitast er í leið við að skrá upplifun þátttakenda innan frá um leið og 

reynt er að útskýra hvernig fólk skilur hlutina. Hlutverk rannsakanda er að reyna að sjá 

heilstætt yfirlit yfir samhengi rannsóknarinnar og er það algegnt að 

rannsóknarspurningarnar komi smám saman í ljós eftir því sem líður á rannsóknina 

(Sigurlína Davíðsdóttir, 2003).  

Þegar litið er til réttmætis eigindlegra rannsókna er grunnspurningin sú hvort 

mælingarnar eða rannsóknin endurspegli það sem sá sem rannsakar raunverulega vill 

skoða og hvort mælingarnar séu réttmætar (Helga Jónsdóttir, 2003). Spyrja þarf hvort 

spurningarnar eða prófið sé miðað við það sem rannsakandi vill prófa, er verið að 

rannsaka það sem hann vill rannsaka og eru niðurstöðurnar að sýna það sem ætlunin 

var að mæla? Þá verður að vera hægt að ganga út frá því að rannsakandinn sé virkur 

þátttakandi og að reynsla hans og þekking endurspeglist í gögnunum. 

Sá sem les niðurstöður úr eigindlegri rannsókn verður að geta treyst því að 

rannsakandinn hafi fundið það mikilvægasta í gögnunum sínum og borið það á borð 

með trúverðuglegum hætti (Sigurlína Davíðsdóttir, 2003). 

4.1.1 Viðtöl 

Það er algengt að þeir sem notast við eigindlegar aðferðir í rannsóknarvinnu velji að taka 

formleg viðtöl við einstaklinga sem var gert í þessu verkefni. Viðtöl (e. interviews) eru 

góð aðferð þegar framkvæma á rannsókn þar sem æskilegt er að vita hvað einstaklingar 

eru að hugsa eða fá upplýsingar um tilfinningar, skoðanir og upplifun þeirra gagnvart 

ákveðnu málefni. Þegar formleg viðtöl eru tekin, ákveður rannsakandi ákveðin tíma og 

stað fyrir viðtalið, en óformleg viðtöl fela í sér að þau eru óundirbúin í framhaldi af 

þátttökuathugun (Bell og Bryman, 2003). 

Við undirbúning eigindlegrar rannsóknar þar sem ætlunin er að taka hálf opin 

viðtöl þarf að gera viðtalsáætlun sem byggir á fyrirfram gerðum spurningum (Helga 

Jónsdóttir, 2003). Með opnum spurningum næst meiri dýpt í reynsluna sem könnuð er 

og veita þau viðmælendum meiri möguleika á að tjá sig um viðfangsefnið. Ókosturinn er 

að úrvinnsla þeirra er tímafrek og flókin enda hentar það fólki misjafnlega vel að tjá sig 

munnlega. Gæta þarf að því að nota talmál, bæði einfalt og auðskilið og skapa þægilegt 

og óþvingað andrúmsloft enda samskipti í slíkum viðtölum persónulegri en til dæmis í 

stöðluðum viðtölum. Rannsakandi getur beitt ýmsum aðferðum við að auka færni 
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viðmælanda til að tjá sig svo sem að gæta þess að hann finni að borin sé virðing fyrir 

honum og að hann geti treyst því að rannsakandi muni fara vel með þær upplýsingar 

sem hann veitir honum. Virk hlustun er forsenda árangursríkra viðtala en hún felst í að 

skilja það sem viðmælandi tjáir honum og skynja tilfinningar hans. Virk hlustun er 

nátengd samhygð því rannsakandi reynir eftir fremsta megni að vera á sömu bylgjulengd 

og viðmælandi gera skýran greinarmun á því sem hann segir og því sem rannsakandi 

vildi eða bjóst við að hann segði. Þarna geta svipbrigði og raddblær haft heilmikið að 

segja (Helga Jónsdóttir, 2003). 

Úrvinnsla eigindlegra viðtala byggir oftast á kóðun gagna. Í flestum tilvikum eru 

viðtölin tekin upp og afrituð frá orði til orðs en rannsakanda getur líka verið gagnlegt að 

skrá hjá sér minnispunkta í samtalinu sjálfu eða að því loknu (Helga Jónsdóttir, 2003).  

4.2 Framkvæmdin 

Undirbúningur rannsóknarinnar hófst í lok janúar þegar áhugi kviknaði á að skoða 

kynslóðirnar á vinnumarkaði út frá því hvað greinir þær helst að. Reynsla rannsakanda 

sem starfsmannastjóri hefur kennt henni að töluverður munur er á viðhorfum eldri og 

yngri kynslóða, að oft ríkir misskilningur þeirra á milli og að það örlar á dálítilli spennu 

milli eldri og yngri starfsmanna. 

Þegar vinna hófst við heimildaöflun þrengdist áhuginn og beindist hann fljótt 

einna helst að yngstu kynslóðinni sem birtist í því að heimildir sem fjölluðu um 

rannsóknir tengdar henni rötuðu frekar á fjörur hans. Mikið hefur verið ritað um 

kynslóðirnar og þær rannsakaðar en eðlilega dregur úr fjölda greina og rannsókna þegar 

kemur að yngstu kynslóðinni. Því eru þær heimildir og bækur um rannsóknir sem stuðst 

er við allar mjög nýlegar. Einna mestan áhuga vakti bók þeirra Meister og Willyerd um 

vinnustaðinn árið 2020 sem þeir byggja á eigin rannsóknum og annarra á því hvernig 

vinnustaðurinn muni verða að áratug liðnum.  

Flestar rannsóknirnar sem gerðar hafa verið eru unnar út frá þeim sem stjórna 

ungu fólki á vinnumarkaði og hefur m.a. ein slík rannsókn verið unnin á Íslandi af 

Guðrúnu Helgu Magnúsdóttur (2009). Því lá það nánast beint fyrir að kanna viðhorf 

unga fólksins sjálfs til þess sem þeirra bíður á framtíðar vinnustaðnum. 
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4.2.1 Val á þátttakendum 

Ákveðið var að taka viðtöl við tíu einstaklinga í rannsókninni. Ýmsir kostir komu til greina 

þegar kom að því að velja úrtakið og þá helst, hverja á aldursbilinu ætti að velja. 

Niðurstaðan var að taka hálfopin viðtöl við ungt fólk af Aldamótakynslóðinni en 

skilgreiningin á henni er að um er að ræða fólk sem fætt var á bilinu frá 1978 til 1996. 

Þar sem um breitt bil er að ræða og reynsla einstaklinga á þessum aldri af 

vinnumarkaðnum er afar mismunandi þótti rannsakanda áhugaverðara að þrengja 

hópinn og miða við fólk sem væri statt á sama stað í lífinu það er í háskóla að mennta sig 

til framtíðar og ætti að baki fá ár á vinnumarkaði. Ákveðið var að láta það ekki skipta 

öllu máli hversu gömul þau væri, svo framarlega sem þau væru af þessari kynslóð en 

þau yngstu voru fædd 1990 og það elsta 1987. 

 

 Kyn Aldur Staða 

Viðmælandi 1 Karl 21 árs Á 1. ári í háskóla 

Viðmælandi 2 Karl 21 árs Á 1. ári í háskóla 

Viðmælandi 3 Karl 22 ára Á 2. ári í háskóla 

Viðmælandi 4 Karl 23 ára Á 1. ári í háskóla 

Viðmælandi 5 Karl 20 ára Á 1. ári í háskóla 

Viðmælandi 6 Kona 24 ára Á 3. ári í háskóla 

Viðmælandi 7 Kona  21 árs Á 1. ári í háskóla 

Viðmælandi 8 Kona 21 árs Á 1. ári í háskóla 

Viðmælandi 9 Kona 23 ára Á 3. ári í háskóla 

Viðmælandi 10 Kona 22 ára Á 2. ári í háskóla 

Tafla 3 Kyn, aldur og staða viðmælenda 

Jafn margir þátttakendur voru fengnir af báðum kynjum og stunda þau ýmist nám í 

Háskóla Íslands eða Háskóla Reykjavíkur ( sjá töflu 3). Öll leggja þau stund á hugvísindi. 

Allir sem haft var samband við samþykktu strax að vera með. Það er mat rannsakanda 

að vel hafi tekist til við val á úrtakinu en vel flest reyndust þau afar viðræðugóð, 

áhugasöm og skemmtileg.  
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4.2.2 Spurningar 

Þegar tekin eru hálfopin viðtöl er saminn spurningalisti sem stuðst er við í viðtalinu til að 

tryggja samræmi milli viðtala og að allir séu rannsakaðir á sömu forsendum. 

Spurningarnar sem stuðst var við ( sjá viðauka 1) tengjast allar rannsóknarspurningunni 

og snerust þær um annars vegar reynslu viðkomandi af vinnumarkaðnum og væntingum 

hans til þess sem biði á vinnustöðum framtíðarinnar. Þess var gætt að hafa 

spurningarnar opnar og að dýpka svörin ef með þyrfti.  

4.2.3 Viðtölin 

Viðtölin voru öll tekin í mars og apríl 2011 og þau fóru fram ýmist í skóla viðkomandi og 

áheimili eða vinnustað rannsakanda. Haft var samband við hvern og einn og fengið 

samþykki fyrir þátttöku eftir útskýringar á rannsókninni og tilgangi hennar. Upplýst var 

að nafn viðmælenda myndi hvergi koma fram né yrði hægt að rekja svör til einstakra 

þátttakenda í rannsókninni. Rannsakandi hitti svo viðkomandi á þeim stað sem 

viðmælanda hentaði best á þeim tíma sem hann stakk upp á.  

 Öll viðtölin voru hljóðrituð á tölvu rannsakanda að fengnu samþykki viðmælenda 

og notast var við hugbúnað sem kallast „Audacity“ sem er einstaklega auðveldur í 

meðförum. Hægt er að vista hljóðskrárnar á nánast hvaða formi sem er. Fengin var 

aðstoð við afritun viðtalanna.  

Viðtölin gengu almennt mjög vel og hafði rannsakandi mikla ánægju af að hitta 

viðmælendur og spjalla við þá. Þótt spurningarnar væru opnar þurfti oft að dýpka svörin 

en þess þó gætt að leggja viðmælendum ekki orð í munn heldur ná fram því sem þau 

raunverulegu töldu sjálf. Rannsakandi hefur langa reynslu af viðtölum við fólk, bæði sem 

blaðamaður og við ráðningar sem starfsmannastjóri og telur sig nokkuð færa hvað þetta 

snertir. Öll viðtölin hófust á því að ræða almennt um reynslu viðkomandi af 

vinnumarkaði og var markmiðið með því að fá þau til að tala um það sem þau gætu 

örugglega vel svarað og til að brjóta ísinn. 

Þótt viðtölin færu stundum hægt af stað, fóru þau fljótt á flug og kom á óvart 

hversu sterkar skoðanir flestir höfðu og hversu skýr mynd var í kolli þeirra um hvað 

einkenna þurfi góðan vinnustað og hvernig koma á fram við unga nýliða. 
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5 Greiningin 

Greining á viðtölunum hófst strax en skráðir voru niður minnispunktar í lok hvers viðtals. 

Fljótlega í viðtölunum komu í ljós „rauðir þræðir“ sem rannsakandi grunaði að yrðu 

sterkir kóðar í viðtölunum.  

 Gögnin voru greind eftir viðurkenndum eigindlegum aðferðum þar sem viðtölin 

voru marglesin yfir til að bera kennsl á kóða og kortleggja hvað viðmælendur áttu 

sameiginlegt. Hver og einn kóði var svo greindur enn frekar í undirþætti ef tilefni var til.  

Það sem var áberandi og kom á óvart var hversu sterkar skoðanir viðmælendur 

höfðu á sumum þáttum eins og sveigjanlegum vinnutíma en höfðu lítið spáð í aðra þætti 

eins og hvað biði þeirra til dæmis varðandi laun. Kóðunum sem fram komu má í fyrsta 

lagi skipta í tvennt það er vinnustaðinn og þau sjálf. Hvort um sig skiptist í þrennt.  

 

 

Mynd 1 Kóðar rannsóknarinnar 

 

5.1 Skemmtilegur en strangur stjórnandi 

Þar sem viðtölin hófust á að tala um hvar viðkomandi hafði starfað um ævina barst talið 

fljótt að stjórnun og hvernig hann hafði upplifað sína stjórnendur. Almennt höfðu þau 

öll unnið mikið og voru með fjölbreytta reynslu að baki enda íslensk ungmenni vön því 

að vinna mikið, jafnt í sumarfríum sem og með skóla. 

 Þegar þau voru spurð um hvaða eiginleikar þyrftu að prýða góðan stjórnanda 

voru þau öll sammála um að hann þyrfti allra helst að vera skemmtilegur og sanngjarn. 

Hann mætti alls ekki vera leiðinlegur og þver, heldur að hlusta á skoðanir starfsmanna.  
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Hann á að vera skemmtilegur en samt strangur að sumu leyti þannig að maður 

vilji gera gott fyrir hann útaf því að hann er strangur (Viðmælandi 2). 

 

Þau voru alveg með á hreinu hvernig stjórnandi á ekki að vera. 

 

Sá síðasti var hrein hörmung. Hann var hrokafullur, leiðinlegur og talaði niður til 

manns. Hann horfði með leiðinlegum svip á alla og var að fylgjast með öllum í 

staðinn fyrir að hjálpa (Viðmælandi 5). 

  

Stjórnandi verður að mati viðmælenda að geta haft starfsmennina góða og á sínu bandi. 

Einn viðmælandi talaði um að flottur yfirmaður væri sá sem væri sjálfstæður. Hægt þurfi 

að vera að líta upp til hans, hann eigi að vera skipulagður og með allt á hreinu. 

 

Ég held að það sé bara eins og stjórnandinn sem var yfir mér hjá xxx. Hann var 

mjög góður, hress og kátur og treysti manni líka, alltaf stutt í grínið en alltaf með 

okkur í taki. Maður gat grínast við hann en þorði ekki að fara of langt með það. 

Hann notaði stundum bara grínaðferðina, kannski bara til að vera ekki of harður 

og ýta okkur ekki alveg frá sér. Síðan tók annar við sem var hrein hörmung, hann 

var hrokafullur, leiðinlegur og talaði niður til manns. Og svona setti sig á mun 

hærri stall en alla hina… horfði á alla með leiðinlegum svip og var að fylgjast með 

öllum í staðinn fyrir að hjálpa (Viðmælandi 4). 

 

Fleiri ummæli voru í takt við þessi: 

 

Sá fyrsti var mjög góður, vann sitt starf bara eins vel og hann gat og reyndi að 

vera í persónulegu sambandi við þá sem voru fyrir neðan hann og reyndi að vinna 

vinnuna sína líka… (Viðmælandi 2 ). 
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5.1.1 Agi 

Áhugavert var hversu oft agi var nefndur þegar viðkomandi var beðinn um að segja 

hvaða eiginleikum góður stjórnandi þarf að búa yfir en unga fólkið vill að það ríki agi á 

vinnustöðum. Þetta kann að koma á óvart hjá kynslóð sem alin er upp af umvefjandi 

foreldrum sem skömmuðu þau aldrei og hrósuðu þótt þau ættu það ekki skilið 

samkvæmt fræðunum. Hins vegar hefur verið talað um hversu stíf dagskrá ungmenna er 

í dag; íþróttaæfingar, skóli og vinna sem kallar á mikið skipulag og aga.  

 

Hann (yfirmaðurinn) verður náttúrulega að vera strangur og setja strax skýr 

mörk, vera sjálfur með allt á hreinu sem er að fara að gerast, svo þeir sem eru 

undir hann settir, þannig að ég geti leitað til hans og fengið þau svör sem ég vil 

fá. Og ef ég get ekki fengið þau, þá myndi hann afla þeirra upplýsinga sem ég 

þyrfti. Og náttúrulega bara góður í mannlegum samskiptum (Viðmælandi 6 ). 

 

Þegar spurt var nánar um hvað átt var við með aga kom fram að stjórnandi þyrfti að 

halda starfsmönnum við efnið og vita hvað þeir væru að gera. Hins vegar mætti hann 

ekki missa sig í reiði og kunna mannleg samskipti, eins og einn komst að orði. 

 

Ég myndi vilja hafa hann alla vega strangan en samt hrósa fyrir það sem maður 

gerir vel og ef maður gerir eitthvað verkefni má maður fá eitthvað í staðinn án 

þess að demba manni bara beint í næsta verkefni, alla vega hrósa manni aðeins. 

Og að hann sé skemmtilegur. Nái vel til manna (Viðmælandi 2 ). 

 

Yfirmaðurinn þarf að mati viðmælenda líka að gæta þess að hafa verkefni fyrir 

starfsmenn allan daginn. 

 

Hann á alls ekki að vera latur sjálfur, því það náttúrulega hefur í för með sér að 

starfsmennirnir verða latir í kjölfarið. Hann á ekki að vera óskipulagður, hann á 

alls ekki að vera... Hann á ekki að vera of strangur, kannski (Viðmælandi 1 ).  
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Þá kom það líka fram að aginn mætti ekki vera allt of mikill og mörkin lægju í því að 

starfsmenn langaði að gera eitthvað fyrir yfirmanninn.  

 

Hann á náttúrulega bara að koma fram við mann af aga og ekki vera einhver 

gribba, frekar vera málefnalegur og geta rökstutt sín sjónarmið og hvað má 

betur fara, vera alltaf að fylgjast með og læra inn á starfsmanninn sem hann er 

með undir sér og segja honum hvað má betur fara og hvað hann er að gera og 

hrósa, og einnig er sjálfstraust mjög mikilvægt (Viðmælandi 3 ). 

5.1.2 Virðing 

Ungt fólk á Íslandi hefur talsverða reynslu af vinnumarkaði enda er það talinn eðlilegur 

hlutur að vinna; ekki bara á sumrin heldur líka með skóla. Það kann að skýra hversu 

sterkt það viðhorf kom fram í viðtölunum að starfsmenn vilja geta borið virðingu fyrir 

stjórnanda en þau vilja líka að stjórnandinn beri virðingu fyrir þeim. Einn viðmælanda 

talaði um að breyting hafi orðið í þjóðfélaginu varðandi virðingu fyrir stjórnendum og 

komst svona að orði: 

 

Þetta er bara einhver viðhorfsbreyting í samfélaginu, því áður voru náttúrulega 

allir yfirmenn feitir, hvítir karlar og það er ekki þannig lengur og maður ber ekki 

virðingu fyrir svoleiðis fólki lengur. Og maður vill frekar hafa einhvern svona sem 

er manneskjulegur (Viðmælandi 9 ). 

 

5.1.3 Traust 

Það getur verið erfitt að finna fínu línuna á milli virðingar og þess að þurfa að standa við 

ákvarðanir sínar. Ungu námsmennirnir í rannsókninni voru flestir sammála því að til þess 

að geta borið virðingu fyrir yfirmanni sínum þurfi hann að uppfylla það skilyrði að vera 

heiðarlegur og standa við orð sín en jafnframt vildu þeir að stjórnandinn komi fram við 

þau eins og jafningi.  
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Hann á að líta á mann sem jafningja, þó maður sé langt undir honum, að maður 

geti gert þetta og hann treysti manni. Já, að maður geti gert þetta og að hann 

treysti manni, þannig að maður finni fyrir ákveðnum verðleikum (Viðmælandi 5 ).  

 

Þá þurfa stjórnendur að mati viðmælenda að vera opnir fyrir nýjungum sem ungir 

starfsmenn hafa fram að færa. Ung fólk væri líklegt til að koma með tillögur að því 

hvernig gera má hlutina betur til að gera starfið auðveldara og þá þyrftu stjórnendur að 

vera tilbúnir til að hlusta á þá og treysta þeim.  

Það kom gjarnan fram að yfirmaður ætti að vera traustur, skilningsríkur og 

sveigjanlegur jafningi. Þau vilja að komið sé fram við þau af heiðarleika og hreinskilni og 

skilningur ríki á að þau þurfi á ákveðnum sveigjanleika að halda. Það þurfi að vera hægt 

að ræða hvað sem er við yfirmanninn án þess að óttast neikvæð viðbrögð 

 

Hann á að vera skilningsríkur á að fólkið sem vinnur fyrir hann sé fólk með 

persónulegt líf og ekki það eina sem það vill gera sé að mæta í vinnuna… Mér 

finnst þetta stundum vanta, að hann sé skilningsríkur og hreinskilinn… það eina 

sem pirrar mig eiginlega við hann er að hann er ekki fullkomlega hreinskilinn 

alltaf (Viðmælandi 9 ). 

 

5.2 Hrós – endurgjöf 

Í nær öllum vinnustaðagreiningum sem gerðar eru í fyrirtækjum kemur fram að 

starfsmenn telja aldrei nóg gert af því að hrósa og veita jákvæða endurgjöf. Það kom 

mjög sterkt fram hjá unga fólkinu í rannsókninni að þau vilja hafa gott aðgengi að 

yfirmanni og hafa tilfinningu fyrir því að hægt sé að leita til hans með hvað sem er. Þá 

vilja þau fá hrós fyrir vel unnin störf og tíða endurgjöf.  

 

Þú þarft náttúrulega að styrkja góða hegðun og það sem þér líkar vel við. Gefa 

hrós, og ef það er eitthvað sem manni líkar ekki við í hegðun starfsmanns, þá ferðu 

ekki til hans og stendur yfir honum og öskrar á hann. Þá þarftu að ræða við hann 

og segja að þetta sé nú ekki alveg nógu gott, það þarf að hafa þetta öðruvísi. Og 
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síðan í hvert einasta sinn sem þú sérð hann stíga skrefið í áttina að því sem þú vilt 

sjá, þá hrósarðu honum (Viðmælandi 5 ). 

 

Einn viðmælenda komst svona að orði þegar hann var spurður að því hvernig hann vildi 

vera látinn vita af því þegar hann stendur sig vel. 

 

 Bara að mér sé sagt það, bara í orðum (Viðmælandi 8 ). 

 

Annar sagði: 

 

Það er gott að fá hrós en ég held að ef menn standa sig vel í starfi og er ekki 

gagnrýndur að þá hlýtur maður að vera að standa sig vel (Viðmælandi 10 ).  

 

Reyndar sögðu þau flest að mikilvægt væri fyrir starfsmenn sem standa sig vel að fá hrós 

þótt þau sjálf þyrftu svo sem ekki endalaust að fá hrós. Þetta er athyglisvert viðhorf og 

sérlega í ljósi þess hversu mörg þeirra höfðu orð á þessu.  

 

Það þyrfti kannski ekki alltaf að vera hrós en þú sérð alltaf hvernig yfirmaðurinn 

metur það sem þú ert að gera. Ég sjálfur hef ekki mikla þörf fyrir hrós, en ef það er 

ekki verið að kvarta eitthvað hlýt ég að vera að gera góða hluti, ég les 

manneskjuna út frá því (Viðmælandi 3 ). 

 

5.2.1 Tíðni 

Flest fyrirtæki bjóða starfsmönnum upp á frammistöðumatssamtöl og fara þau oftast 

fram árlega. Háskólanemar af Aldamótakynslóðinni hafa ekki reynslu af slíkum viðtölum 

enda ekki verið fastráðin í störf. Því lá beint við að spyrja þau hversu oft þau teldu að 

starfsmenn ættu að fá að vita að þeir hafi staðið sig vel í starfi. Eins og fram hefur 

komið, voru þau sum dálítið kokhraust sögðust sjálf ekki þurfa að heyra þetta svo oft 
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þótt aðrir þyrftu á því að halda. Einn viðmælenda talaði um að flestir af hans jafnöldrum 

vildu fá endurgjöfina strax.  

 

Það er kannski ekki hægt að vera að hrósa á hverjum einasta degi, það verður 

bara leiðigjarnt. En samt svona, að koma með þetta… ég veit að ef ég fæ hrós 

svona einstaka sinnum þá tek ég því ekkert jafn mikið sem sjálfsögðum hlut að fá 

hrós (Viðmælandi 8 ). 

 

Annar viðmælenda svaraði því til þegar hann var spurður að því hvort hægt væri að gera 

of mikið af því að hrósa að það væri hægt og slíkt væri ekki gott því þá yrðu menn of 

góðir með sig. 

 

Það er ekki verra (að fá hrós), það er meiri hvatning til að maður haldi þannig 

áfram. En kannski ekki endilega jafnóðum. Það má alveg fara sparlega með það. 

Annars er þetta bara alltaf svo sjálfsagt og hvetur mann minna áfram 

(Viðmælandi 6 ). 

 

Enn einn sagði þegar hann var spurður um hvort hann teldi nægja að fá hrós í árlegum 

frammistöðumatssamtölum: 

 

Nei, mér finnst það allt of sjaldan. Þegar maður stendur sig alveg afburðavel finnst 

mér allt í lagi að segja það og fá hrós fyrir það og svo líka einu sinni á ári 

(Viðmælandi 4 ).  

 

Þegar spurt var ítarlegar kom í ljós þau töldu sig þurfa að vita það reglulega ef þau væru 

að standa sig vel og fá að launum hrós og þakkir. Þau vilja fá að vita hvort þau eru að 

gera rétt og líka ef þau eru að gera rangt, eins og þau eru vön úr uppeldinu.  

 

Ef þú stendur þig bara ágætlega eða sæmilega í starfi og ert bara stabíll í starfi 

þarf kannski ekkert að láta þig vita, en ef þú ert mjög duglegur og vinnur alltaf 
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aukatíma, þá finnst mér alveg að það megi láta vita af því svona 

hálfsmánaðarlega, viku eða hálfsmánaðarlega (Viðmælandi 1 ). 

 

5.2.2 Neikvæð endurgjöf 

Það er eitt að hrósa en annað að veita neikvæða endurgjöf eða að þurfa að finna að við 

starfsmenn. Flestir stjórnendur eiga erfitt með það og flestum starfsmönnum líður illa 

þegar fundið er að við þá. Unga fólkið í rannsókninni hafði sterkar skoðanir á því hvernig 

koma ætti á fram við þau ef þau stæðu sig ekki nógu vel.  

 

Það mætti tala við okkur og segja: „Þetta gerðist og það þarf að laga þetta”, ekki 

bara hreyta í okkur eins og það sé okkur að kenna; að það sé okkur að kenna að 

allt sé í rugli. Tala bara saman og ekki láta þetta gerast (Viðmælandi 7 ). 

 

Þá vakti það athygli rannsakanda að munur var á kynjunum þegar kom að hrósi. Þótt 

það ætti jafnt við um allan hópinn að vilja hrós, var stúlkunum það mun ofar í huga og 

höfðu þær sterkari skoðanir til dæmis er varðar hvernig koma ætti á framfæri neikvæðri 

endurgjöf og vildu þær þá að það væri gert með því að taka viðkomandi starfsmann 

afsíðis til að koma í veg fyrir að starfsmaðurinn væri niðurlægður fyrir framan 

samstarfsmenn og jafnvel viðskiptavini. 

 

Ef það er eitthvað stórt mál sem ég hef tendens til að gera alltaf á vitlausan hátt 

þá væri best að tala við mig bara eina og benda mér á hvernig ég get gert betur en 

ekki gera það fyrir framan starfsfélagana því það getur komið svo illa út fyrir 

starfsmanninn (Viðmælandi 10 ).  

 

Annar sagði: 

 

Nei, ekki skamma, meira bara benda á. Það þarf ekkert alltaf að skamma þó 

maður geri eitthvað vitlaust, þú getur bara bent á hvað er að og bent á að þetta 
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þurfi að bæta næst. Það á ekki að skamma. Og ef þú ætlar að gera það, þá að 

taka það frá hinum, taka fund. Ekki beint fyrir framan hina (Viðmælandi 6 ). 

 

Að mati unga fólksins má því alls ekki „skamma“ starfsmann fyrir að standa sig ekki vel 

heldur tala við viðkomandi og segja honum varlega hvað miður fór. Einn viðmælenda 

líkti þessu við foreldrahlutverkið þar sem það eigi frekar að leiðbeina en skamma.  

 

Ég held að þarna skipti uppeldið máli og hvernig fjölskyldan þín er. Mamma og 

pabbi eru ekkert alltaf að hrósa okkur þótt við vitum að þau séu alveg ánægð með 

okkur. En ef maður stendur sig mjög vel þykir manni vænt um að fá að heyra það 

(Viðmælandi 10 ). 

 

Ef marka má hversu mörg dæmi komu fram um þetta og hversu mörg þeirra höfðu 

skoðun á neikvæðri endurgjöf má ráða að þau hafi af henni nokkra reynslu. En viðhorf 

eins og þetta var gegnum gangandi. 

 

Það fer bara eftir persónuleika þess sem við á. Á mig myndi aldrei virka að 

skamma mig. Því þá myndi ég bara fara í baklás og næstum því grenja, en það má 

leiðbeina mér. Mér finnst það bara mjög þægilegt og ég vil láta gera það en ef 

einhver myndi garga á mig eða skamma mig virkilega, þá myndi ég labba út. Ég er 

það viðkvæm fyrir því. Yfirmenn verða að vita hvað má ganga langt með vissa 

starfsmenn. En ef ég stend mig vel þá finnst mér (ég eiga) hrós alveg skilið. Það 

þarf ekki að vera stanslaust hrós, en að segja: Þú hefur staðið þig vel og benda 

manni á það (Viðmælandi 6 ).  

 

Í þessu sambandi kom fram að ungir starfsmenn vilja að yfirmaðurinn sé þá heiðarlegur 

við þau, tali við þau og láti þau vita hvernig hlutirnir eigi að vera gerðir svo þau geti farið 

eftir því og haft allt á hreinu. Hins vegar þurfi að fara varlega að þeim, þurfi að finna að 

við þau.  

 



65 

Náttúrulega ef einhver er að gera mistök þarf að benda á það en alltaf að hlusta 

á sjónarhorn starfsmannsins líka. Þetta er náttúrulega út frá heildarhagsmunum 

fyrirtækisins, það þarf alltaf að hafa þá að leiðarljósi(Viðmælandi 8 ). 

 

Eins og aðrir starfsmenn höfðu viðmælendur reynslu af bæði góðum og slæmum 

stjórnendum. Þegar talið barst að þeim síðri voru nefnd dæmi um stjórnendur sem voru 

uppteknir af því að spá eingöngu í hvað þau sem starfsmenn gerðu slæmt en ekki hvað 

þau gerðu gott.  

 

Það er náttúrulega alltaf leiðinlegt ef menn standa sig ekki vel og örugglega alltaf 

leiðinlegt að heyra það, en bara að láta tala við mig, ekki skrifa mér bréf, hafa 

þetta bara undir fjögur augu, að yfirmaðurinn komi til mín eða kalli mig til sín og 

að ég þurfi að bæta þetta og ræði það. En samt að ég fái séns (Viðmælandi 8 ). 

 

Fram kom í viðtölunum að ungir starfsmenn fái almennt hrós ef þeir standa sig vel en 

þau voru einróma um að ástæða þess að þau stæðu sig ekki nógu vel væri skortur á 

leiðbeiningum og þjálfun. Þau sögðu of seint að grípa inn í þegar „allt er komið í voll“ og 

fara þá að leiðbeina þeim. Þá þurfi að fylgja slíkri þjálfun og leiðbeiningum eftir 

reglulega.  

5.3 Fljótust að læra og tileinka sér nýjungar  

Það kom afskaplega sterkt fram í rannsókninni að ungt fólk af Aldamótakynslóðinni 

hefur mikið sjálfstraust. Í sjálfu sér kom það ekki á óvart og átti rannsakandi jafnvel von 

á að þau væru enn kokhraustari en í ljós kom þar sem þau eru flest alin upp af kynslóð 

sem náði langt og lagði áherslu á að börnin væru best í öllu; þau voru ekki skömmuð og 

þeim var sagt að þau gætu hvað sem er.  

 

Ég held að það sé fljótara að læra, yngra fólkið. Það er yngra og svo er þetta 

orðatiltæki, erfitt að kenna gömlum hundi að sitja. Tækninýjungar og svoleiðis, 

yngra fólkið á yfirleitt auðveldara með að grípa inn í svoleiðis, ég held að eldra 

fólkið eigi erfiðara með að læra á svoleiðis (Viðmælandi 1 ). 
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Og þarna lá einmitt hundurinn grafinn. Þau voru öll á einu máli um að ungt fólk væri 

mun fljótara að læra en þeir eldri sem þau töldu vera „föst í farinu,“ ósveigjanleg og 

vildu gera hlutina eins og þeir hafa alltaf verið gerðir. 

 

Það er þetta með að tileinka sér nýja hluti, en þessi fimmtugi er búinn að velja sér 

sína leið, hann er þar í dag og örugglega alinn upp í þannig samfélagi þar sem þú 

velur þína leið og ferð svo eftir henni og ert ekkert að fara út fyrir kassann, og 

hann vinnur bara eftir þessari einu aðferð sem hann hefur alltaf notað. En við 

erum tilbúin að hafa breiðara svið, kanna nýja hluti, breyta svolítið, við erum 

dýnamískari í hugsun (Viðmælandi 5 ). 

 

5.3.1 Hæfileikinn til að læra – fljótari en sá fimmtugi 

Ungt fólk hefur meiri hæfileika til að læra og tileinka sér nýjungar en þeir sem eldri eru 

að mati viðmælenda í rannsókninni. Ef eldri starfsmaður hefur hins vegar verið lengi á 

sama vinnustað er möguleiki að þeirra mati að hann geti átt forskot. En þetta ætti alls 

ekki við ef ungur og eldri eru setja sig inn í sambærilegt starf. Þá er sá eldri örugglega 

hægari að mati viðmælenda.  

 

Úff… Samkvæmt orðinu á götunni, því eldri sem þú verður, því lengur ertu að 

læra eitthvað nýtt, tungumál og hvað sem er. Samkvæmt þeirri kenningu er það. 

En það fer örugglega eftir einstaklingnum (Viðmælandi 8 ). 

 

Fram kom sú skoðun að vissulega væri þetta misjafnt eftir einstaklingum en engu að 

síður var vissan mikil um að unga fólkið hefði þarna yfirhöndina vegna þess hversu fljót 

þau væru en ekki endilega vegna hæfninnar. 

 

Ég veit það ekki, ég myndi halda að ég væri kannski fljótari að komast inn í það, 

en hæfari... ekkert endilega (Viðmælandi 7 ). 
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Fram kom að ungt fólk telur eldra fólk vanafast og að það sé þeim til trafala varðandi 

það að læra nýjungar.  

 

Ég hugsa að yngra fólk eigi auðveldara með að tileinka sér nýja hluti… eldra fólk 

er svo vanafast og vill gera hlutina eins og þeir hafa alltaf verið unnir, en unga 

fólkið er það ekki. Unga fólkið er fljótara að tileinka sér það sem er nýtt því það 

er vanara tækninni. Ég held að maður sé tilbúnari til að læra meðan maður er 

yngri. Ég kann þetta, ég hef gert þetta, þetta er svona. Þeir eru oft fastari fyrir en 

þeir eldri (Viðmælandi 10 ). 

 

Þegar spurt var hvort reynsla eldri starfsmanna vegi ekki þyngra en hæfileiki unga 

starfsmannsins til að læra kom fram það athyglisverða viðhorf að reynslan gæti gert það  

að verkum að viðkomandi ætti erfiðara með að læra eitthvað alveg nýtt. 

 

Nei, það er hægt að hafa of mikla reynslu, maður sem er kannski með 18 ára 

reynslu og orðinn fimmtíu ára gamall og svo kemur eitthvað algerlega nýtt inn í 

bransann, þá held ég að það sé kannski veikara fyrir hann að hafa þá reynslu, í 

staðinn fyrir einhvern nýjan sem er tilbúinn til að læra eitthvað alveg nýtt 

(Viðmælandi 1 ). 

 

Viðhorf á borð við þetta var líka áberandi í svörum fleiri viðmælenda: 

 

Af því að eldra fólkið er vant því sem var að gerast þegar það var að alast upp. 

Unga fólkið er að fylgjast með... Það er náttúrulega bæði að fylgjast með en ég 

hef bara séð að eldra fólk á erfiðara með að læra nýja hluti en yngra 

(Viðmælandi 2 ).  

 

En hvað er það sem gerir að verkum að unga fólkið hefur þetta forskot á þá eldri? Svörin 

lágu í því að þau væru móttækilegri fyrir nýjungum og fljótari að ná þeim vegna þess að 

þau stæðu stöðugt frammi fyrir áskorunum um að tileinka sér það sem nýtt er. 
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Bara það að vera einmitt hreyfanlegur, vera alltaf að koma sér í nýjar aðstæður. 

Ef maður gerir það oft verður maður náttúrulega betri í því. Mér finnst þetta 

bara vera í þjóðfélaginu yfir höfuð, að maður er alltaf að breyta um, ekki bara á 

vinnumarkaðnum, heldur í skóla og hjá vinum, hvert maður fer út að borða. Það 

eru alltaf allir að flýta sér og breyta til, þannig að það held ég hafi áhrif 

(Viðmælandi 9 ). 

5.3.2 Tæknin 

Langt er síðan að nútíma þjóðfélagið tölvuvæddist og vart má finna það heimili þar sem 

ekki má finna tölvu. Fólk af Aldamótakynslóðinni lærði margt hvert að nota tölvur 

samhliða því að þau lærðu að tala. Eins og vænta mátti telur ungt fólk sig vera mun 

tæknivæddara en eldra fólk og ef til vill, af eðlilegum ástæðum.  

 

Af því þegar maður fer inn á nýjan vinnustað nú til dags er kannski miklu meira 

um nýjar tæknibreytingar sem ungt fólk er miklu fljótara að grípa en eldra fólk. 

Við erum með meiri tækni og erum alin upp við tækni og kunnum það vel. Sko 

þegar maður sækir um starf er maður ekki einu sinni spurður um hvort maður 

kunni word eða excel því það er bara gert ráð fyrir því af því að maður er ungur 

(Viðmælandi 10). 

 

Ánægjulegt var þó að heyra að mat unga fólksins er að þeir eldri eiga þarna möguleika 

því einn viðmælenda komst að þeirri niðurstöðu að fimmtugur einstaklingur á 

vinnumarkaði hafi ekki komist hjá því að læra á tölvur og gæti því vel verið ágætlega 

tæknilega fær. Flest heimili í dag séu komin með tölvur, margir kunni vel á þær og að 

hlutfallið hækki þegar kynslóðirnar sem aldar eru upp með tölvum og hafa gengið í 

gegnum skólagöngu með tölvum koma út á vinnumarkaðinn.  

 

Það eru kannski 30% eins og hérna á Íslandi sem kunna ekki á tölvur og það er 

yfirleitt bara þetta eldra fólk og það endurnýjast allt eins og lífið virkar nú og þá 
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kunna allir á tölvur eftir 30-40 ár, og það verður mun hagkvæmara (Viðmælandi 

4 ). 

 

En þar með var ekki öll sagan sögð. 

 

Fullorðnir eru algerlega lengur að læra. Það hefur verið sýnt fram á það í 

rannsóknum. Ég hef sjálfur reynt að kenna mömmu minni á tölvu, það hefur ekki 

gengið vel. Maður er bara lengur að læra þegar maður verður eldri (Viðmælandi 

3 ). 

 

Unga fólkið á ekki í sömu vandræðum að mati þeirra sem rannsakaðir voru. Einn 

viðmælenda nefndi dæmi um hversu fljótt ungt barn er að læra á tölvur og bar það 

saman við hvernig það myndi ganga að kenna sextugum einstaklingi að lesa.  

En það er ekki bara tæknin sem veitir unga fólkinu forskot að þeirra mati því þau 

nefndu líka hærra menntunarstig ungs fólks í dag. Kom fram hjá þeim sú skoðun að 

ómenntaðir einstaklingar myndu eiga minni möguleika á vinnumarkaðnum vegna þessa.  

5.3.3 Þjálfun í nýtt starf 

Varðandi það hversu fljót þau teldu sig vera að komast inn í ný störf nefndu þau að 

líklega tæki það þau frá 1-2 dögum upp í þrjá mánuði. Besta leiðin var að mati flestra að 

fá einhvern kunnugan til að þjálfa sig og sýna hvernig gera ætti hlutina. Þá vildu þau fá 

að prófa undir leiðsögn.  

 

Eins og þegar ég byrjaði var mér bara hent út á gólfið og ég þurfti að fatta allt 

sjálfur, í staðinn fyrir að stjórnandinn komi og kynni mann fyrir öllu, kynni mann 

fyrir öðrum stjórnendum og starfsfólki og gefi manni líka í rauninni meiri 

upplýsingar um það fyrir hvað fyrirtækið stendur. Maður týndist bara í rauninni 

inn í flóruna (Viðmælandi 5 ). 

 

Spurt var um hvaða aðferðir þau teldu bestar við að kenna þeim og þjálfa í nýtt starf 

sögðu þau gjarnan að þau vildu láta sýna sér það sem ætti að gera. Það þyrfti að vera 
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einhver sem kynni starfið vel og gæti verið með þeim í einn til tvo daga á meðan þau 

væru að læra.  

 

Aðferðin sem væri gagnlegust væri án efa að fá manninn sem var í starfinu áður 

til að kenna mér, eða einhvern sem er kunnugur starfsháttum í því starfi og láta 

hann vera með kannski fyrstu vikuna eða svo og kannski er hann með einhverjar 

skipulegar verklagsreglur um hvernig ætti að vinna. Það væri svona vænlegast til 

árangurs (Viðmælandi 3 ). 

 

Undir þetta tóku flestir viðmælendur, meðal annars þessi: 

 

Að það starf sem ég er að taka við sé kennt af starfsmanni sem hefur verið að 

sinna því áður, og fylgi mér gegnum hvað hann gerir hvern einasta dag og 

hvernig hann gerir starfið. Það held ég sé áhrifaríkast, hvernig hann er að takast 

á við starfið (Viðmælandi 2 ). 

 

Einn viðmælenda sagði að ef læra þyrfti nýtt starf af blaði vildi hann gjarnan að einhver 

kunnugur myndi lesa það fyrir hann. Í umræðum um leiðir til að kenna og þjálfa nýjan 

starfsmann var spurt um aðrar aðferðir en hefðbundnar svo sem að nota 

kennslumyndbönd og voru allir viðmælendur sammála um að sú leið væri örugglega 

best; að minnsta kosti betri en ef lesa þarf leiðbeiningar um starfið af blaði.  

 

Mér finnst ekki gott að vera sett niður með bunka af blöðum og látin lesa 

eitthvað sem mér finnst vera eins og tælenska, áður en ég er búin að prófa. Mér 

finnst best að vera fyrst búin að prófa þetta verklega, áður en ég fer að lesa, í 

svolítinn tíma. Kannski í viku, eða hafa eitthvað á milli, fræðslulegan hluta 

(Viðmælandi 8 ).  

 

Helsta ástæða sem þau gáfu upp varðandi ágæti kennslumyndbanda voru þær að 

myndskýringar væru betri en orð á blaði sem auðvelt væri að mistúlka og að auðveldara 
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væri að muna það sem maður sér og heyrir en það sem maður les; sérstaklega ef um 

samfelldan texta væri að ræða. Ein nefndi að hún væri hæglæs og að ef hún hefði ekki 

áhuga á efninu sem hún er að lesa, gleymi hún því jafn óðum. Hún taldi sig aldrei geta 

lært með því að lesa ferla, frekar vildi hún myndbandið. 

 

Það eru svona skýringarmyndir og sennilega er lesið inn á „videoið,“ og 

myndskýringar sem eru betri en orð á blaði sem maður kannski les ekki rétt út úr. 

Ef maður fær myndefni sér maður betur hvernig það er gert (Viðmælandi 7 ).  

 

Um ástæðuna nefndu viðmælendur líka þá staðreynd að ungt fólk er vant því að horfa á 

myndmál á netinu; fari oft á „YouTube“ og sæki sér efni sem geri að verkum að þau vilji 

hafa sem flest sjónrænt.  

 

Ég held það sé bara skemmtilegra, auðveldara að halda athyglinni en að horfa á 

eitthvað blað. Maður gleymir soldið mikið ef maður þarf að heyra bara einu sinni 

(Viðmælandi 10 ). 

5.4 Fordómar 

Mikið er talað um upplifun ungra starfsmanna á fordómum eldra fólks í þeirra garð í 

fræðilegum greinum um efnið. Því kom það rannsakanda ekki á óvart að fordómar yrðu 

meðal kóða þótt upplifun fólks af Aldamótakynslóðinni hafi kannski ekki verið afgerandi 

neikvæð hvað þá snertir. 

 

Það er náttúrulega bara það sem byrjaði fyrir tvö þúsund árum hjá Sókratesi að 

unga fólkið verður alltaf siðlausara og siðlausara. Þetta er ekki eftir þeirra 

heimsmynd sem eru fimmtugir, þetta er öðruvísi, en samt var þetta líka á þeirra 

tíma. Þau búa sér til þennan kassa sem þau hafa alltaf búið inni í og finnst allar 

breytingar óþægilegar og ókunnuglegar (Viðmælandi 5 ). 

 

Annar viðmælandi sagði: 
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Er þessi spurning ekki búin að vera í gangi síðan í fornöld? Að börnin fari 

versnandi, þau eru unglingar (Viðmælandi 9 ). 

 

Vissulega voru dæmi þess að viðmælendur höfðu upplifað afar neikvæða reynslu af 

fordómum eins og ung stúlka sem hafði starfað á vinnustað þar sem stjórnandi var eldri 

kona en undirmenn sex, tvær eldri konur og fjórir starfsmenn um tvítugt. 

 

Það eru tveir eldri starfsmenn þarna. Þær láta ekki svona við þá. Ég veit það ekki, 

þeim bara finnst þær geta komið svona fram við okkur, við erum fjögur sem erum 

þarna um tvítugt. Þær láta okkur alveg finna mikið fyrir öllu sem fer úrskeiðis. Það 

mætti alveg vera meiri virðing, bara svona miðað við hvernig þær tala stundum 

við mann og hreyta stundum einhverju í mann. Kannski eru það bara þær, ég veit 

það ekki. Við vorum að vinna sömu vinnu. Það er einhvern veginn allt öðruvísi, það 

er aldrei sagt neitt við þær. Ekkert þeim að kenna. Mjög skrítið (Viðmælandi 7 ). 

 

Að mati viðmælenda ganga fordómarnir oftast út á að ungur nýr starfsmaður hafi sakir 

reynsluleysis ekki það sem til þarf í starfið. Einn taldi sig þurfa tvo mánuði til að sanna 

sig og annars sagði sig settan í skítverkin vegna þess að hann hafi ekki unnið jafn lengi og 

eldri „gaurarnir“. Þá nefndi einn að sennilega væru flestir á hans aldri aðeins latari en 

fólk var áður. Annar viðmælenda taldi viðhorf eldri gagnvart yngri snúast um þetta: 

 

Þau (unga fólkið) séu bara fólk sem er á djammtímabilinu og sé ekkert að fara að 

standa sig vel (Viðmælandi 2 ).  

 

Þótt þau viðurkenndu að hafa fundið fyrir fordómum kom fram að þeim þætti það 

kannski ekkert óeðlilegt. Þau hafi eðlilega verið skömmuð af eldra fólk þegar þau voru 

yngri og gerðu eitthvað af sér en einn viðmælanda sagðist ekki finna fyrir neinu í 

daglegu lífi í dag. 
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Ég held það séu bæði kostir og gallar,(við að vera ungur) það er bara skemmtilegt 

að koma inn á vinnustað ungur. Læra af þeim eldri, það sé bara gott fyrir mann að 

hafa marga eldri til að læra af í stað þess að þurfa kannski að læra af þeim sem 

eru yngri. Ég held það (Viðmælandi 3 ). 

 

Svo hafði ein átt mjög jákvæða upplifun af að vinna með eldri starfsmönnum sem hún 

virtist kunn að meta en sú elsta á þessu vinnusvæði var komin yfir sextugt. 

 

Ég er sú yngsta til dæmis í deildinni, en mér finnst ég alveg vera hundrað prósent 

ein af þeim, mér finnst þær allar vera svo góðar vinkonur mínar. Það er kannski 

líka bara út af þessum góða anda, við erum oft að gera eitthvað saman. Það er 

margt sem þær segja mér til dæmis, sem amma og mamma myndu ekki segja mér, 

af því þær eru ekki amma og mamma, þær eru bara vinkonur. Vinnufélagar, og 

maður fær einhvern veginn meiri innsýn af því þær tala við mann sem jafningja 

(Viðmælandi 8 ).  

 

Hvað fordómana snertir kom fram sterkur munur milli kynja þar sem stelpurnar virtust 

hafa aðra eða að minnsta kosti sterkari upplifun á fordómum en strákarnir. Strákarnir 

játuðu því að hafa orðið varir við fordóma í sinn garð og nefndu þá helst að hafa fengið 

að heyra að þeir „vissu ekki neitt“ eins og þessi sem starfaði sem sumarstarfsmaður í 

banka. 

 

Fyrstu vikurnar vildi fólkið frekar leita til eldri starfsmanna, þetta er náttúrulega 

lítið samfélag sem ég bý í, bara þúsund manna bær og þeir þekktu alla hina en 

treystu mér ekki alveg fyrst. En svo þegar fór að líða á fóru þau frekar til mín 

(Viðmælandi 3 ). 

 

Stelpurnar studdu viðhorf sín flestar dæmum og nefndu til dæmis að þær fyndu fyrir 

fordómum eldri stjórnenda í sinn garð þar sem þeim væri mismunað vegna aldurs eða 

jafnvel útlits. 
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Náttúrulega bara af því hvernig ég lít út, ég er ungleg, samt ekki enn þann dag í 

dag. Ég upplifi það sérstaklega í afgreiðslustarfi, þegar maður er með kúnna, og 

kannski sérstaklega röddin, maður er með unglega rödd og unglegt útlit. Kannski 

verður óöruggur með sig af því maður er líka að vinna með eldri og þá spyr maður 

sig... Fólk segir: “Má ég tala við einhvern sem kann þetta eða veit þetta?” en samt 

kann maður þetta alveg, en maður bara... En oft er líka ungt fólk... það veit 

kannski alveg svörin en er óöruggt og þá fer það að spyrja (Viðmælandi 8 ). 

 

Og meira um útlit en af öðrum toga. 

 

Virðuleg eldri kona vekur aðeins meira traust. Ég veit það ekki. Það er oft svona 

að þeir yngri... “Ég vil tala við einhvern hérna sem kann þetta”. Það er kannski 

það sem þeir hafa fram yfir okkur sem erum yngri (Viðmælandi 7 ). 

 

Nokkrum sinnum kom fram hjá báðum kynjum að eldra fólk væri fast í viðjum vanans. 

Einn viðmælanda minntist eldri manns sem hann hafði unnið með í fiskvinnslustöð. Sá 

hafði ekki legið á skoðunum sínum um unga fólkið sem að hans mati, var ekki jafn 

duglegt og ungt fólk í hans tíð. 

 

Maður sá það bara svona á svipnum á honum, hann var alltaf eitthvað svona 

strunsandi og pirraður (Viðmælandi 4 ). 

 

Annar hafði orð á því að ungt fólk væri opnara fyrir breytingum sem mættu þá gjarnan 

mótstöðu hjá þeim sem eldri eru. 

 

Ég held að við séum kannski svona opnari fyrir nýjum breytingum og ekki svona 

íhaldssöm eins og gamalt fólk sem er kannski búið að venjast einhverju mjög 

sérstöku og vill ekki breyta til. Gamalt fólk er þá frekar í því að reyna að neita 
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þessu og stöðva þessa sókn í fæðingu sem unga fólkið er að reyna að koma af stað 

(Viðmælandi 2 ). 

 

Aðspurð um hvort fordómarnir væru hugsanlega í hina áttina það er að ung fólk væri 

haldi fordómum í garð eldri starfsmanna, játaði meirihluti viðmælenda því að svo væri.  

 

Já, já, já. Ég get alveg játað að ég bölva í sand og ösku til dæmis þegar ég er að 

keyra. Þetta er pottþétt í báðar áttir (Viðmælandi 6 ). 

 

Töluvert algengt er að sérstaklega stúlkur vinni fyrir sér með skóla með því að sinna 

þjónustustörfum á veitingahúsum. Þar eiga þær samskipti við eldra fólk sem jafnframt 

eru í hlutverki viðskiptavina. 

 

Það voru gerðar svo miklar kröfur um að ég vissi hluti sem ég vissi ekki; að það 

væri sjálfsagt að ég vissi meira en mér fannst ég vita. Þetta var þegar ég byrjaði 

að vinna í xxx… ég veit ekki hvort þetta var bara yfirmaðurinn sem var þarna þá 

en það eru eitthvað svo misvísandi kröfur einhvern veginn. Þeir sem voru að 

vinna með mér á staðnum gerðu meiri kröfur en t.d. eigendurnir sem komu ekki 

eins oft. Ég held að þetta hafi verið vegna aldurs, ég held það (Viðmælandi 10 ). 

 

Stúlkurnar sögðu viðskiptavini veitingahúsa geta verið „voðalega leiðinlega.“ Ein sagði 

þá sérstaklega erfiða þegar kemur að vínsmökkun og alls ekki koma fram við eldri þjóna 

eins og þeir gera við þær.  

 

Það að hafa rangt fyrir sér spilar mjög mikið inn í, sumir viðskiptavinir eru ekki 

tilbúnir að viðurkenna að þeir hafi rangt fyrir sér. Sumir eru bara leiðinlegir. Það 

kemur fyrir (Viðmælandi 9 ). 
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Ein af stúlkunum hafði unnið í stórmarkaði og kannaðist vel við að hafa orðið fyrir 

fordómum á borð við þá sem birtust eitt árið í áramótaskaup ríkissjónvarpsins þar sem 

gert var grín að skorti á orðaforða ungs fólks. En hvað veldur þessu? 

Ég held að þetta sé soldið þannig að yngra fólkið hefur ekki jafn mikla reynslu og 

eldra fólkið… annars var þetta ekkert flókið starf, það þarf enga menntun í 

þjónustustörf (Viðmælandi 10 ) . 

  

5.4.1 Uppeldið 

Það er áhugavert að skoða hvaða hlutverki uppeldi hefur að gegna í viðhorfum ungs 

fólks.  

 

Það að manni er alltaf sagt að maður geti gert allt sem maður vill, það er mjög 

jákvætt, þá fer maður bara og gerir nákvæmlega það sem maður vill en það er 

ekki mikil stefna í því. Ef maður vill bara gera allt, þá endar maður náttúrulega á 

því að gera ekki neitt (Viðmælandi 9 ). 

 

Þetta þekkja væntanlega margir uppalendur það er að hvetja börn sín áfram og stappa í 

þau stálinu. Flestir sem telja sig góða foreldra og uppalendur vilja að börn þeirra hafi 

mikið sjálfstraust og aðstoða þau á hvern þann hátt sem mögulegt er.  

 

Ég veit það ekki, það fá allir allt upp í hendurnar einhvern veginn og þurfa að 

leggja minna á sig. Mér finnst það meira að segja munur hérna í Reykjavík miðað 

við það sem er í sveitinni heima (Viðmælandi 4 ).  

 

5.4.2 Að brúa kynslóðabilið 

Þegar rætt hafði verið við viðmælendur um fordóma sem birst geta á vinnustað milli 

kynslóða voru þau beðin um að segja skoðun sína á því hvernig mögulega væri hægt að 

brúa þetta bil milli kynslóðanna. 
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Þetta er rosaleg spurning. Það er náttúrulega endurmenntun, símenntun, og líka 

það að fullorðna fólkið hætti að vera svona svakalega hrokafullt yfir sinni eigin 

þekkingu og líti á ungu kynslóðina sem manneskjur af viti (Viðmælandi 5 ). 

 

Margar skemmtilegar tillögur komu fram eins og þær að láta fólk vinna saman og eiga 

samskipti áður en það fer að vinna saman.  

 

Ég hugsa að námskeið sameiginleg þar sem fólk er látið vita af öllum nýjungum og 

er kennt á þær og látið vinna saman… svo allir geti tileinkað sér hlutina. Ef það er 

góð þjónusta í fyrirtækinu er hægt að nota það sem styrkleika. Svo væri líka 

sniðugt að fræða fólk um hvert annað… (Viðmælandi 6 ) 

 

Einn viðmælenda hafði reynslu af reglulegum starfsmannafundum í fyrirtækinu sem hún 

starfaði hjá og bar þeim vel söguna. Taldi hún að nýta mætti slíka fundi til að upplýsa 

alla um til dæmis nýjungar og tækni þar sem allir sætu við sama borð. Þá þótti henni 

upplagt að kynslóðirnar fræddu hver aðra. Hún sagði „gamla fólkið“ vel geta miðlað 

þekkingu sinni til unga fólksins og unga fólkið líka kennt þeim eldri. Þetta taldi hún vera 

bestu leiðina.  

 

Það þarf að passa upp á náin samskipti á vinnustað, jafnvel að haldinn sé 

vinnustaðafundur þar sem gamla kynslóðin skýrir frá því hvernig þeir vilja gera 

hlutina og sjá hlutina, og síðan bara reynt að tileinka sér það. Gamla fólkið er með 

fullt af góðu, mikla lífsreynslu og við erum bara með dýnamískari hugsun. Það þarf 

bara að leyfa fólki að kynnast persónulega og líka starfsháttum (Viðmælandi 1 ). 

 

Og loks var þessu beint til eldra fólks  

 

Ef eldra fólkið myndi nú hlusta aðeins meira og kannski taka einhverjum 

ábendingum og síðan miðla sinni reynslu til unga fólksins, þá værum við nú komin 

með ágætt samspil (Viðmælandi 3 ).  
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5.5 Facebook og samskiptamiðlar 

Margt hefur verið ritað og rætt um notkun samskiptamiðla á borð við „Facebook“ og 

„Twitter“ á vinnustöðum. Sitt sýnist hverjum og hafa fyrirtæki stundum gripið til þess 

ráðs að loka á notkun starfsmanna á þessum miðlum í vinnunni. Rannsakandi var 

fyrirfram þeirrar skoðunar að ungt fólk af Aldamótakynslóðinni myndi ekki láta bjóða sér 

slík boð og bönn. Annað kom á daginn og var þetta það sem kom rannsakanda hvað 

mest á óvart í niðurstöðunum enda var þetta ekki í takt við það sem fræðimenn halda 

fram.  

 

Mér finnst bara alveg að það megi sleppa því. Ég er rosalega háð „Facebook“ en 

finnst það alger óþarfi í vinnunni og eins með síma, mér finnst það vera eitthvað 

sem er ekkert nauðsyn fyrir (Viðmælandi 6 ). 

 

Varðandi notkun samskiptamiðla kom fram dálítill munur á kynjunum þar sem strákarnir 

voru heldur tregari til að banna notkunina alveg þótt þeir segðu það skipta sig litlu sem 

engu þótt slíkt bann væri í gangi.  

 

Ég myndi velja vinnustað sem leyfir „Facebook“ sjálfur, en ég myndi ekki vilja 

stjórna vinnustað sem leyfði það (Viðmælandi 2 ). 

 

Þetta segir meira en mörg orð og sú spurning vaknar hvort reynslan hafi kennt þeim að 

ungu fólki sé ekki treystandi til að umgangast þessa miðla og af svörum margra mátti 

jafnvel skynja að þau treystu sér ekki til þess sjálf. Stelpurnar voru einhuga um að banna 

eigi notkun á vinnustöðum. 

 

Mér fyndist að það mætti alveg banna „Facebook“ á vinnustöðum, fólk er í 

vinnunni. Fólk myndi algerlega vera að misnota það. Alla vega miðað við hvernig 

maður er í tímum, „Facebook“ er opin og maður dettur þarna inn, en samt líka 

mjög gott ef maður er alveg að kafna að kíkja þarna inn og dreifa huganum. Ég 

held að allir myndu misnota það, alla vega kíkja eitthvað inn á (Viðmælandi 5 ). 
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Ein af viðmælendum komst svona að orði: 

 

Nei…. Ég held það hafi truflandi áhrif. Maður getur ekki einbeitt sér jafn mikið og 

svo fer mikill tími í að athuga hvað hinir og þessir eru að segja… það er alveg nóg 

að skoða þetta þegar maður kemur heim (Viðmælandi 10 ). 

  

Þegar þau stóðu frammi fyrir því að taka afstöðu til þess hvort banna ætti alveg notkun 

á vinnustöðum voru strákarnir ekki tilbúnir til að taka svo sterkt til orða. 

 

Maður yrði ekkert ánægður með það en fyrir mig er það ekkert lykilatriði, maður 

veit það alveg sjálfur að maður vinnur verr ef það er opið (Viðmælandi 5 ). 

 

Annar sagði: 

 

Já, en ég er hins vegar samþykkur því að banna það ef það er orðið að einhverju 

veseni. Allt í lagi að loka fyrir það ef hægt er að sýna fram á að það sé vesen. Ég 

myndi persónulega taka fyrir það. Annað hvort loka á það eða hafa svona tíma á 

það. Fólk geti bara kíkt á þetta bara í tíu mínútur ef það er hægt, maður dettur inn 

í þetta annars ósjálfrátt, sérstaklega ungt fólk (Viðmælandi 1 ). 

 

En er þá alls ekki í lagi að leyfa notkun samskiptamiðla og treysta starfsmönnum til að 

misnota ekki aðstöðu sína eins og svo mörg fyrirtæki hafa gert? 

 

Mér finnst það í lagi út frá því að þú átt að hafa sjálfsaga og treysta þínum 

starfsmönnum til að fara þá bara inn á „Facebook“ ef þeir vilja, en þeir eiga 

náttúrulega fyrst og fremst ekkert að vera að leika sér í vinnunni, en aftur á móti 

eru starfsmenn ekki börn, þeir hljóta að geta haft forræði yfir sinni eigin vinnu og 

sínum vinnubrögðum (Viðmælandi 3 ). 
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5.6 Sveigjanleiki 

Margir spá því að Aldamótakynslóðin muni breyta vinnumenningu framtíðarinnar. Þau 

muni krefjast sveigjanleika en um leið muni hollusta og tryggð minnka. Rannsóknin 

styður þá skoðun að framtíðarstarfsmaðurinn muni staldra styttra við en til dæmis þeir 

af Uppgangskynslóðinni og flestir viðmælenda töldu að tryggð eins og hún birtist 

ömmum þeirra og öfum þar sem beðið var eftir gullúrinu, heyrði sögunni til.  

 

Við erum svo „kreatív“ kynslóð, við erum ekki að festa okkur í sama starfinu. Ég 

held að við séum ekkert mikið að pæla í tryggð í dag við vinnustaðinn 

okkar(Viðmælandi 5 ).  

 

Þau sögðu ungt fólk hugsa allt öðruvísi í dag en forfeður þeirra gerðu. Þau vilji fá að 

prófa margt og sjá hvað er í boði á fleiri en einum stað.  

 

Vegna þess að við ánöfnum honum ekki kannski tímanum okkar persónulega, eins 

og áður. Og ég held bara að fólk vilji ekki og sé ekki tilbúið að ákveða strax að 

loknu háskólanámi hvaða starf það vilji vinna það sem eftir er ævinnar 

(Viðmælandi 1 ). 

 

Hvað vilja þau þá, kann einhver að spyrja. Þau eru mjög meðvituð og tala um að ungt 

fólk í dag sé meira og betur menntað en áður. Þá hefur tölvutæknin brotið niður 

landamæri og gert að verkum að auðveldara er að eiga samskipti um allan heim. 

 

Þetta á eftir að breytast, fólk á eftir að verða miklu meira “mobile”, færast meira á 

milli og líka upp og niður. Maður á eftir að færast miklu meira milli 

atvinnumöguleika og það eru orðnir svo margir sem eru orðnir þverfræðilegir, að 

það á örugglega eftir að hafa mikil áhrif. Maður menntar sig í einu og vinnur við 

annað. Það held ég að sé mjög mikið að fara að breytast og ég held að það séu 

allir farnir að mennta sig, sem mennta sig á annað borð, á mjög mismunandi 

sviðum, til að vera mjög sérhæfðir (Viðmælandi 9 ). 
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5.6.1 Fjöldi vinnustaða 

Þegar spurt var um hversu mörgum vinnustöðum þau héldu að þau myndu starfa á um 

ævina nefndu þau frá þremur upp í tólf. Flest töluðu um fimm vinnustaði sem í sjálfu sér 

er ekki mikil hreyfing miðað við almenna starfsmannaveltu á vinnumarkaði í dag.  

 

Ég held ég ætli frekar að vinna til að lifa en ekki lifa til að vinna, mig langar að sjá 

heiminn og svona. Þegar mér finnst vera kominn tími sest ég kannski að og finn 

mér vinnu sem mér finnst ég geta verið í í einhvern tíma (Viðmælandi 4 ). 

 

Annar viðmælandi sagðist helst vilja stofna eigið fyrirtæki og starfa ævilangt við það. 

Samt taldi hann að ef það tækist ekki, væri réttast að ráða sig bara tímabundið svo hann 

hefði tök á að breyta ef hann sæi fram á ný tækifæri. En það voru ekki allir sem gáfu til 

kynna að tryggðin heyrði sögunni til.  

 

Ef ég er ánægð í starfi og fæ tækifæri til að vaxa á vinnustaðnum get ég alveg 

hugsað mér að vinna á svona 1 -2 stöðum um ævina. En ef þú ert að vinna þar sem 

þú færð ekki tækifæri að þroskast með fyrirtækinu og þú færð ekki að vinna 

samkvæmt þinni reynslu held ég að þetta snúist við (Viðmælandi 10 ).  

 

Flest áttuðu þau sig á því að foreldrar þeirra hefðu aðeins unnið á fáum vinnustöðum 

eða jafnvel á sama vinnustað alla ævi og voru alls ekki á því að slík yrðu örlög þeirra.  

 

En ég myndi alveg vilja fá að vera kannski tíu ár hér og prófa svo eitthvað nýtt, 

fara eitthvað annað, prófa annað andrúmsloft, og tíu ár þar og fá alltaf tækifæri 

til að skipta. Maður heyrir það á ungu fólki að ef það er óánægt í vinnunni sinni, 

þá bara skiptir það (Viðmælandi 6 ).  

 

Þau voru líka spurð um hversu lengi þau teldu sig verða að ná eins háum launum og þau 

mögulega myndu ná og sögðu stelpurnar fimm til tíu ár en strákarnir 20 – 30 ár. Þarna 
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er á ferðinni athyglisvert viðhorf í ljósi umræðna undanfarna áratuga um launamun 

kynjanna nema stelpurnar reikni með að launaþróun þeirra stöðvist að tíu árum liðnum 

en strákarnir ekki. Sennilega er óvarlegt að draga af þessu ályktun og líklegra að 

viðmælendur séu einfaldlega ekkert farin að hugsa út í þessi mál. 

5.6.2 Hraði 

Fram kom hjá nokkrum viðmælendum að ungt fólk væri mikið að flýta sér inn í 

framtíðina. Þau sögðust hafa orðið vör við að félagar þeirra vildu starfsframann og háu 

launin strax.  

 

Ég held að það sem einkenni okkur er að það á allt að gerast svo hratt. Fólk vill fá 

allt strax; það á allt að gerast strax. Það á allt að gerast núna og ekkert er hugsað 

í gegn. Ég er að meina laun, starfsframa, menntun… þetta er allt í nútíð… fólk 

hugsar ekki nógu langt fram í tímann. Það þarf allt að gerast strax; fólk vill fá há 

laun strax, segist vera búið að vinna sig upp í ákveðna stöðu, sé komið með 

menntun og vill fá viðurkenningu strax (Viðmælandi 10 ).  

 

5.6.3 Jafnvægi milli vinnu og einkalífs 

Fyrirfram hefði mátt reikna með því að ungt fólk sem er sítengt tölvunum sínum gerði 

ekki kröfur um að skilja á milli vinnu og einkalífs þar sem tæknin gerir starfsmönnum 

það auðvelt að hafa til dæmis val um að vinna annað hvort á vinnustað eða heima. Það 

kom skemmtilega á óvart hvað unga fólkið í rannsókninni hafði sterkar skoðanir á þessu 

sem í flestum tilfellum snerust um að telja það kost að geta sveigt vinnutímann. 

 

Ég held að fólk muni vilja meiri sveigjanleika en áður og geta unnið heima til 

dæmis. Sérstaklega núna þegar allir eru með tölvur… það er svo margt sem þú 

getur gert heima hjá þér. Mér finnst það jákvætt… að geta sameinað fjölskyldulíf 

og vinnu svo þú þurfir t.d. ekki nauðsynlega að hafa börnin á leikskóla frá níu til 

fimm og getir valið (Viðmælandi 7 ). 

 

Ein af stúlkunum var þessarar skoðunar. 
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Ég er alveg farin að pæla mikið í því, ég þarf helst að vera, eftir mínum 

persónulega smekk myndi ég vilja vera í vinnu sem væri með sveigjanlegan 

vinnutíma, ég gæti svolítið ráðið mér sjálf (Viðmælandi 9 ). 

 

Svo eru enn til einstaklingar sem vilja fórna miklu og leggja að mörkum fyrir 

starfsframann. 

 

Ég persónulega myndi vilja vinna lengi, já. Mig langar að vinna eins mikið og ég 

get, ef ég hef gaman af því. Ef ég stofna mitt eigið fyrirtæki myndi ég vinna frá 

átta á morgnana og til tólf á kvöldin (Viðmælandi 3). 

 

Flest töldu þau nauðsynlegt að eiga einkalíf og sögðu að þau myndu reyna að setja sér 

það takmark að eiga það en voru þó tilbúin til að færa fórn ef gott tækifæri gæfist. 

 

Tala nú ekki um ef maður er í skemmtilegri vinnu, þá vill maður keyra sig áfram og 

það er bara að finna jafnvægi þar á milli en ég myndi aldrei fara í vinnu sem er 

leiðinleg og keyra mig út í henni (Viðmælandi 4 ). 

 

Þau sem töldu sveigjanlegan vinnutíma æskilegan voru ekki aðeins að hugsa um sjálfa 

sig en spáðu líka í hvernig það gæti hentað fjölskyldum. 

 

Það er gott að geta stjórnað vinnutíma, geta unnið heima. Ég held að það sé mjög 

þægilegt og líka eftir að börnin fæðast. Ég held að fólk að eigi eftir að vilja meira 

stjórnað sólarhringnum sínum, tempóið finnst mér ekki vera lengur endilega 9-5 

alla daga, einhvern veginn. Ég myndi reyna að vinna vel í hvoru tveggja, en 

náttúrulega ef fjölskyldan væri farin að kvarta myndi ég reyna að „cutta“ á 

vinnuna (Viðmælandi 2 ). 
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5.6.4 Gallar 

En sú skoðun að sveigjanlegur vinnutími væri æskilegastur átti þó ekki við í öllum 

tilfellum. Þeir sem sáu sveigjanleikann í neikvæðu ljósi töluðu um nauðsyn þess að eiga 

sinn eigin tíma því annað hvort væru menn í vinnu eða heima. Málið snérist um aga.  

 

Það er kannski meiri þróun að verða í fjölskylduvænum fyrirtækjum, þessi 

svokallaða fjölskyldustefna. Reyndar er vinnumarkaðurinn búinn að fara í hina 

áttina, fólk sér minna af börnunum. Það er bara átta tíma vinnudagur hjá barninu í 

skólanum og hjá foreldrunum hérna, svo þarf foreldrið að fara í ræktina og sér 

ekkert barnið sitt fyrr en um kvöldmat og svo fer barnið að sofa klukkan átta. 

Þetta er ekki mjög góð fjölskyldustefna, þannig séð (Viðmælandi 8 ).  

 

Viðmælandinn hafði áhyggjur af að stefndi í verri átt og að fólk ætti í æ minna mæli eftir 

að sjá börn sín.  

 

Eins og þetta er núna, og fer í þessa átt. Mæður eru ekkert heimavinnandi og feður 

enn síður, þannig að ef það heldur áfram í þessa átt, en upp á móti er verið að 

reyna að auka þessa fjölskyldustefnu og borga foreldrum fyrir að vera heima 

(Viðmælandi 7 ). 

 

Einni af ungu konunum var tíðrætt um tölvunotkun og þá staðreynd að flestir eru 

sítengdir ýmist við skóla eða vinnustaði. Þetta myndi þýða að menn losnuðu aldrei úr 

vinnunni þar sem þau væru sífellt í sambandi. 

  

Þetta er mjög tvísýnt. Fólk vill þetta ekki, þetta gengur ekkert að hafa þetta svona. 

Ég veit ekki hvort ég á eftir að upplifa það eða kynslóðin á eftir mér eða kynslóðin 

á eftir henni, en þetta hlýtur að fara meira í þessa velferðarátt eins og á hinum 

Norðurlöndunum. Við erum alltaf að elta þau svolítið, Ísland, þannig að ég hugsa 

að það hljóti að koma að því að við förum í þessa átt að minnka vinnutímann og 

vera meira með fjölskyldunni (Viðmælandi 8 ). 
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En er það kostur eða galli að geta sveigt vinnutímann að vild og geta tekið vinnuna með 

sér heim á kvöldin? Athyglisvert var að heyra ungt fólk viðra þá skoðun að hugsanlega 

kynni þetta að vera þróun í neikvæða átt. 

 

Ég held reyndar að það sé öfugt, ég held það verði öfugt. Það er auðveldara að 

taka vinnuna með heim núna, með tölvunni og öllu svona. Og jafnvel líka bara... 

eins og maður tekur skólann með sér heim, maður er hérna að læra fyrir skólann 

allan daginn og svo er maður á Facebook og alltaf að tala við alla um skólann 

(Viðmælandi 4 ). 

 

Hann hafði áhyggjur af því að að losna ekki við vinnuna með sveigjanleikanum og taldi 

ákjósanlegra að vinnutíminn væri frá átta til fjögur því að fólk á hans aldri myndi ekki 

vilja „helga“ sig vinnu sinni.  

 

Fólk vinnur of mikið, það heldur áfram að vinna þegar það kemur heim. Ég 

persónulega vildi bara slökkva á öllu sem tengist á skólanum þegar ég kem heim 

en það gengur ekki upp (Viðmælandi 6 ). 

 

Þegar spurt var um hvort þau teldu það ekki geta verið hentugt að geta unnið heima og 

sinnt börnum í leiðinni svaraði ein af viðmælendunum. 

 

Nei, ég held það sé ekki gott. Mér finnst fólk með börn vinna núna of mikið. Mér 

finnst það mega bara minnka það, en hversu mikið ertu að sinna barninu þínu ef 

þú ert að vinna. “Uss. Farðu að gera eitthvað annað, ekki trufla mig”. Já, ég held 

að það sé farið að verða svolítið öðruvísi tempó. Fólk er farið að stjórna 

sólarhringnum sínum aðeins öðruvísi (Viðmælandi 6 ).  
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6 Samantekt og umræður 

Áhugavert er að skoða niðurstöðurnar út frá því sem fræðin sögðu um hvers 

einstaklingar af Aldamótakynslóðinni vænta þegar þau koma út á vinnumarkaðinn. Í 

flestum tilvikum var að finna hliðstæður við það sem fram kom í rannsókninni en ekki 

alltaf.  

6.1 Skemmtilegur en strangur stjórnandi 

Eins og fram kom í niðurstöðum rannsóknarinnar höfðu viðmælendur sterkar skoðanir á 

hvernig þau vildu láta stjórna sér og hvað einkenna þurfi góða stjórnendur. Þau voru 

sammála Espinoza og félögum (2010) varðandi það að bestu stjórnendur séu þeir sem 

skilja þau, kunna að meta þau og læra að vinna með þeirra ólíku gildi. Góðir stjórnendur 

þurfi að þekkja forgangsröðun og væntingar starfsmanna sinna og leggja á sig að 

kynnast þeim, vita hvað hvetur þau, hvað þau hugsa og hvernig þau læra.  

Þegar þau voru spurð um hvaða eiginleikar þyrftu að prýða góðan stjórnanda 

voru þau öll sammála um að hann þyrfti allra helst að vera skemmtilegur og sanngjarn. 

Hann mætti alls ekki vera leiðinlegur og þver, heldur að hlusta á skoðanir starfsmanna. 

Kemur þetta heim og saman við niðurstöður Espinoza og félaga ( 2010) en þeir segja 

samskiptahæfni stjórnenda afar mikilvæga og þá helst hæfileikann til að mynda tengsl á 

jafningjagrundvelli og Concie og Rath (2008) sem segja Aldamótakynslóðina vilja láta 

stjórna sér af „vinum“. Undir þetta taka viðmælendur í rannsókninni sem sögðu að 

yfirmaður ætti að vera traustur, skilningsríkur og sveigjanlegur jafningi. Þau vilja geta 

borið virðingu fyrir yfirmanni sínum og geta alltaf leitað til hans og jafnframt að 

yfirmenn virði þau og treysti sem er í takti við það sem Hastings (2008) segir. Þarna 

veltur miklu hugarfar stjórnenda en í rannsókn Espinoza og félaga (2010) gekk þeim best 

að stjórna Aldamótakynslóðinni sem höfðu áður starfað að æskulýðsmálum og höfðu 

þannig hæfileika til að stofna til samband við ungt fólk. Þessi stjórnendur eru gæddir 

þolinmæði gagnvart því að virða skoðanir unga fólksins og bera þær ekki stöðugt saman 

við hvað þeim sjálfum finnst.  

Áhugavert var hversu oft agi var nefndur þegar viðkomandi var beðinn um að 

segja hvaða eiginleikum góður stjórnandi þarf að búa yfir en unga fólkið vill að það ríki 
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agi á vinnustöðum. Þó kom það líka fram að aginn mætti ekki vera allt of mikill og 

mörkin lægju í því að starfsmenn langaði að gera eitthvað fyrir yfirmanninn.  

6.2 Hrós og endurgjöf 

Það kom mjög sterkt fram hjá unga fólkinu í rannsókninni að þau vilja hafa gott aðgengi 

að yfirmanni og hafa tilfinningu fyrir því að hægt sé að leita til hans með hvað sem er. Þá 

vilja þau fá hrós fyrir vel unnin störf og tíða endurgjöf. Reyndar sögðu þau flest að 

mikilvægt væri fyrir starfsmenn sem standa sig vel að fá hrós þótt þau sjálf þyrftu svo 

sem ekki endalaust að fá hrós. 

Þetta er í takt við niðurstöður margra rannsókna sem segja ungt fólk af 

Aldamótakynslóðinni þurfa mikið hrós og stöðuga endurgjöf (Fairhurst og Shaw, 2008; 

Guðrún Helga Magnúsdóttir, 2009; Hastings, 2008; Espinoza, Ukleja og Rusch, 2010). 

Viðmælendur í rannsókninni töldu sig þurfa að vita það reglulega ef þau væru að standa 

sig vel og fá að launum hrós og þakkir. Þau vilja fá að vita hvort þau eru að gera rétt og 

líka ef þau eru að gera rangt, eins og þau eru vön úr uppeldinu.  

Hreinskiptin endurgjöf er ungu fólki ofarlega í huga. Þau vilja að þeim sé sagt til og 

vilja fá að vita ef þau standa sig ekki nógu vel. Í þessu sambandi kom fram að ungir 

starfsmenn vilja að yfirmaðurinn sé þá heiðarlegur við þau, tali við þau og láti þau vita 

hvernig hlutirnir eigi að vera gerðir svo þau geti farið eftir því og haft allt á hreinu. Hins 

vegar þurfi að fara varlega að þeim, þurfi að finna að við þau. Í rannsóknum kemur fram 

að þau ætlast ekki til þess að stjórnendur séu vinir þeirra en vilja þó ef það þurfi að finna 

að við þau, að það sé gert á vingjarnlegan hátt og af hlýju eins og foreldrar þeirra gerðu. 

(Espinoza, Ukleja og Rusch, 2010; Fairhurst og Shaw, 2008). 

Þá vakti það athygli rannsakanda að munur var á kynjunum þegar kom að hrósi. 

Þótt það ætti jafnt við um allan hópinn að vilja fá hrós, var stúlkunum það mun ofar í 

huga og höfðu þær sterkari skoðanir til dæmis er varðar hvernig koma ætti á framfæri 

neikvæðri endurgjöf og vildu þær til dæmis að það væri gert á „vingjarnlegan“ hátt eins 

og Espinoza og félagar héldu fram (2010) eða með því að taka viðkomandi starfsmann 

afsíðis til að koma í veg fyrir að starfsmaðurinn væri niðurlægður fyrir framan 

samstarfsmenn og jafnvel viðskiptavini. 
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6.3 Fljótust að læra og tileinka sér nýjungar 

Ungt fólk hefur meiri hæfileika til að læra og tileinka sér nýjungar en þeir sem eldri eru 

að mati viðmælenda í rannsókninni. Þau voru öll á einu máli um að ungt fólk væri mun 

fljótara að læra en þeir eldri og vitnuðu þá til þess að „erfitt væri að kenna gömlum 

hundi að sitja.“ 

 Umræðan tengdist fljótt tæknilegri færni enda eðlilegt að yngra fólk sé færara 

hvað þetta snerti þar sem þau hafa flest alist upp á tæknivæddum heimilum. Fairhurst 

og Shaw (2008) segja tæknina hafa mótað þessa kynslóð og að aðferðirnar sem þau noti 

til að læra séu öðruvísi en hjá fyrirrennurum þeirra. Þau komi í háskóla með mjög ólíka 

reynslu og mismunandi viðhorf til náms sem kallar á nýjar aðferðir. Þá vilji þau læra af 

reynslunni með því að fá að „reyna sjálf“, gagnvirk verkefni unnin í hópi hentar þeim vel 

auk þess að blanda saman við þetta tækni, skemmtun og leik. Þetta kemur algerlega 

heim og saman við niðurstöður rannsóknarinnar því þegar þau voru spurð um hvaða 

aðferðir þau teldu bestar við að kenna þeim og þjálfa í nýtt starf sögðu þau gjarnan að 

þau vildu láta sýna sér það sem ætti að gera. Það þyrfti að vera einhver sem kynni 

starfið vel og gæti verið með þeim í einn til tvo daga. Í umræðum um leiðir til að kenna 

og þjálfa nýjan starfsmann var spurt um aðrar aðferðir en hefðbundnar svo sem að nota 

kennslumyndbönd og voru allir viðmælendur sammála um að sú leið væri örugglega 

best; að minnsta kosti betri en ef lesa þarf leiðbeiningar um starfið af blaði. Swenson ( 

2008) mælir með gagnvirkri kennslu í gegnum tölvur og myndbönd þegar kemur að 

þjálfun Aldamótakynslóðarinnar (Tapscott, 2009) og Dwyer (2009) segir mikilvægt að að 

bjóða upp á ólíkar leiðir við þjálfun sem henta öllum. 

 Viðmælendur í rannsókninni voru öll á því að þau sjálf væru fljótari að læra 

meðal annars vegna tæknilegrar færni þeirra. Þó kom fram hjá þeim að eldra fólk gæti 

verið ágætlega tæknilega fært þar sem það hafi ekki komist hjá því að læra á tölvur og 

flest heimili nú orðin tölvuvædd. Um athyglisverða en þó ekki óvænta niðurstöðu er að 

ræða en fram kemur að starfsmenn af Þöglu kynslóðinni og Uppgangskynslóðinni eru 

jafn líklegir og Aldamótakynslóðin til að tileinka sér eiginleika netsins (Meister og 

Willyerd, 2010).  

 Það sem hindrar eldra fólk við að læra nýjungar er að mati viðmælenda sú 

staðreynd að eldra fólk sé „fast í farinu,“ ósveigjanlegt og vilji gera hlutina eins og þeir 
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hafa alltaf verið gerðir. Fram kom að ungt fólk telur eldra fólk vanafast og að það sé 

þeim til trafala varðandi það að læra nýjungar.  

En hvað er það sem gerir að verkum að unga fólkið hefur þetta forskot á þá 

eldri? Svörin lágu í því að þau væru móttækilegri fyrir nýjungum og fljótari að ná þeim 

vegna þess að þau stæðu stöðugt frammi fyrir áskorunum um að tileinka sér það sem 

nýtt er. Fólk af Aldamótakynslóðinni lærði margt hvert að nota tölvur samhliða því að 

þau lærðu að tala. 

6.4 Fordómar 

Í rannsóknum og greinum sem fjalla um kynslóðirnar ber talsvert á umræðu um 

fordóma þvert á kynslóðirnar. Í rannsókninni kom vissulega fram að unga fólkið hafði 

orðið vart við fordóma í sinn garð sem þau töldu að rekja mætti til aldurs. Að mati 

viðmælenda ganga fordómarnir oftast út á að ungur nýr starfsmaður hafi sakir 

reynsluleysis ekki það sem til þarf í starfið. Þá nefndi einn að sennilega væru flestir á 

hans aldri aðeins latari en fólk var áður. 

 Espinoza og félagar (2010) skoða vel hvað það er sem einkennir árangursríka 

stjórnendur og segja þeir þeim vegna best sem hafi hæfileikann til að horfa framhjá 

eigin reynslu. Þeir gangi út frá reynslu þeirra sem þeir eru að stjórna, í þessu tilfelli 

Aldamótakynslóðarinnar, en ekki sinnar eigin. Stjórnendunum sem ekki gekk jafn vel 

með þessa kynslóð sögðu gjarnan að þeir hefðu enga reynslu. Því má draga af þessu þá 

ályktun að þetta skipti lykilmáli í fari stjórnenda ef þeir vilja brúa kynslóðabilið og koma í 

veg fyrir fordóma gagnvart ungum starfsmönnum.  

Hvað fordómana snertir kom fram sterkur munur milli kynja þar sem stelpurnar 

virtust hafa aðra eða að minnsta kosti sterkari upplifun á fordómum en strákarnir. 

Strákarnir játuðu því að hafa orðið varir við fordóma í sinn garð og nefndu þá helst að 

hafa fengið að heyra að þeir „vissu ekki neitt“. Aðspurð um hvort fordómarnir væru 

gagnkvæmir viðurkenndu þau það og sögðust þau sjálf hafa mjög staðlaðar ímyndir af 

eldra fólki svo sem að þetta væru einstaklingar sem væru fastir fyrir, tregir að læra 

nýjungar og kynnu ekki að aka bíl.  
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6.5 „Facebook“ og samskiptamiðlar 

Rannsakandi var fyrirfram þeirrar skoðunar að ungt fólk af Aldamótakynslóðinni myndi 

ekki láta bjóða sér boð og bönn. Þegar spurt var um notkun á samskiptamiðlum í 

vinnunni kom annað á daginn og var þetta það sem kom rannsakanda hvað mest á óvart 

í niðurstöðunum.  

Samkvæmt rannsóknum er Aldamótakynslóðin líkleg til að velja sér 

vinnuveitanda sem veitir þeim aðgang að öllu því nýjasta hvað tækni snertir. Þau vilji 

hafa aðgang að „Facebook,“ „LinkedIn“ og „YouTube“ í vinnunni og sagt er að þessir 

þættir skipti þau máli þegar þau velja sér fyrirtæki að vinna hjá (Meister og Willyerd, 

2010). Viðmælendur í rannsókninni voru alveg tilbúin til að vinna á vinnustað þar sem 

notkun samskiptamiðla er bönnuð. Kom fram dálítill munur á kynjunum hvað þetta 

snertir, stelpurnar voru einhuga um að banna eigi notkun á vinnustöðum en strákarnir 

voru heldur tregari til að banna notkunina alveg þótt þeir segði það skipta sig litlu sem 

engu þótt slíkt bann væri í gangi. Einn viðmælandi talaði um að þótt hann myndi 

sennilega velja að vinna á stað þar sem notkun væri ekki bönnuð, myndi hann ekki vilja 

stjórna slíkum vinnustað sjálfur. Þetta segir meira en mörg orð og sú spurning vaknar 

hvort reynslan hafi kennt þeim að ungu fólki sé ekki treystandi til að umgangast þessa 

miðla og af svörum margra mátti jafnvel skynja að þau treystu sér ekki til þess sjálf.  

Í rannsókn Meisters og Willyerd (2010) segja þær að um helmingur svarenda af 

Aldamótakynslóðinni segist nota félagslega samskiptamiðla í vinnunni þrátt fyrir að 

mega það ekki. Fyrirtæki sem hafi þá stefnu að banna notkun samskiptamiðla þurfi því 

sennilega að endurskoða hana þar sem starfsmenn framtíðarinnar munu ekki sætta sig 

við slík bönn. Kominn sé tími til að ungum starfsmönnum sé treyst fyrir að hafa aðgang 

að þessum miðlum í vinnunni og sýni ábyrgði í umgengni við þá. (Meister og Willyerd, 

2010). Undir þetta tekur viðmælandi í rannsókninni sem segir að starfsmenn eigi að hafa 

sjálfsaga og því eigi að vera hægt að treysta þeim til að fara þá bara inn á „Facebook“ ef 

þeir vilja, en þeir eigi þó fyrst og fremst ekki að vera að leika sér í vinnunni. 

6.6 Sveigjanleiki 

Rannsóknin styður það sem fram kemur í rannsóknum að framtíðarstarfsmaðurinn muni 

staldra styttra við en til dæmis þeir af Uppgangskynslóðinni og flestir viðmælenda töldu 

að tryggð eins og hún birtist ömmum þeirra og öfum þar sem beðið var eftir gullúrinu, 



91 

heyrði sögunni til. Þegar spurt var um hversu mörgum vinnustöðum þau héldu að þau 

myndu starfa á um ævina nefndu þau frá þremur upp í tólf en flest töluðu um fimm 

vinnustaði sem í sjálfu sér boðar ekki mikla breytingu miðað við almenna 

starfsmannaveltu á vinnumarkaði í dag. Hastings (2008) komst að því að 

Aldamótakynslóðin setti sér það takmark að starfa í allt að tvö ár á sama stað og að fáir 

ætluðu að vera lengur en í sex ár sem er heldur styttri dvöl á hverjum stað en þau 

íslensku hafa hugsað sér. Conte og Landy hafa spáð því að starfsmenn muni í auknum 

mæli endurskoða samband sitt við vinnuveitandann og ekki hika við að skipta um starf, 

telji þeir starfið ekki uppfylla þær væntingar sem þeir höfðu gert sér um það (Conte og 

Landy, 2010). Swenson (2008) segir kynslóðina fulla sjálfstrausts og stefni ekki að 

langtíma starfssambandi á einum vinnustað. 

 Samkvæmt niðurstöðum Myers og Dadaghiani (2010) mun Aldamótakynslóðin 

ekki deila sömu löngun og Uppgangskynslóðin varðandi starfsframa sem ekki sé 

framarlega á forgangslista þeirra. Fremst er jafnvægið á milli starfs og einkalífs því 

vinnan er þeim ekki allt. Þau vilja líka leika sér. Þetta eru þau óhrædd við að viðurkenna 

og líka það að þau hafi áhuga á að prófa oft að skipta um starf. Einn viðmælandi í 

rannsókninni sagðist frekar vilja vinna til að lifa en lifa til að vinna og endurspeglar 

viðhorf hans það sem fram kemur í erlendum rannsóknum svo sem hjá Delcampo og 

félögum (2011) sem sögðu að ungt fólk myndi aldrei veita fyrirtækjum „veð“ í lífi sínu. 

Thomas og Bennis (2007) komast að þeirri niðurstöðu að ungt fólk eigi sér það stóra 

markmið að eiga sér líf, ekki bara að vinna fyrir sér. En þeir vilja hafa jafnvægi á milli 

einkalífs og starfs enda eiga flestir útivinnandi maka og sumir börn sem þeir vilja sinna 

(Thomas og Bennis, 2007). Uppgangseinstaklingarnir lifðu fyrir vinnuna en 

Aldamótakynslóðin vinnur til að lifa (Espinoza, Ukleja og Rusch, 2010). 

Fyrirfram hefði mátt reikna með því að ungt fólk sem er sítengt tölvunum sínum 

gerði ekki kröfur um að skilja á milli vinnu og einkalífs þar sem tæknin gerir 

starfsmönnum það auðvelt að hafa til dæmis val um að vinna annað hvort á vinnustað 

eða heima. Það kom skemmtilega á óvart hvað unga fólkið í rannsókninni hafði sterkar 

skoðanir á þessu sem í flestum tilfellum snerust um að telja það kost að geta sveigt 

vinnutímann. Flest töldu þau nauðsynlegt að eiga einkalíf og sögðu að þau myndu reyna 

að setja sér það takmark að eiga það en voru þó tilbúin til að færa fórn ef gott tækifæri 



92 

gæfist. Þau sem töldu sveigjanlegan vinnutíma æskilegan voru ekki aðeins að hugsa um 

sjálfa sig en spáðu líka í hvernig það gæti hentað fjölskyldum. En sú skoðun að 

sveigjanlegur vinnutími væri æskilegastur átti þó ekki við í öllum tilfellum. Þeir sem sáu 

sveigjanleikann í neikvæðu ljósi töluðu um nauðsyn þess að eiga sinn eigin tíma því 

annað hvort væru menn í vinnu eða heima. Málið snérist um aga. En er það kostur eða 

galli að geta sveigt vinnutímann að vild og geta tekið vinnuna með sér heim á kvöldin? 

Athyglisvert var að heyra ungt fólk viðra þá skoðun að hugsanlega kynni þetta að vera 

þróun í neikvæða átt.  

6.7 Við hverju er að búast 

Ef draga má ályktun af því sem fram hefur komið um hvers vinnustaðir framtíðarinnar 

mega vænta af hálfu starfsmanna af Aldamótakynslóðinni verða þeir kappsamir og 

metnaðarfullir starfsmenn sem vilja láta stjórna sér af skemmtilegum og tillitssömum 

jafningjum. Þeir munu leita eftir vinnustað sem veitir þeim aga en þó sveigjanleika til að 

geta samræmt vinnu og einkalíf. Myers og Sadaghiani (2010) hittu sennilega naglann 

best á höfuðið varðandi íslensku ungmennin en þeir sögðu að Aldamótakynslóðin vilji 

hafa áhrif á skipulagsheildirnar sem þau starfa hjá og kjósi opin og tíð samskipti við 

yfirmenn sína.  

Rannsakendur hafa komist að því að það er liðin tíð að einstaklingar leiti að 

„framtíðarstarfinu“ og ekki megi lengur gera ráð fyrir að starfsmenn staldri við í sama 

starfi áratugum saman. Stjórnendur þurfa að skilja þetta og verja meiri tíma í að skilja 

þarfir starfsmanna og krefst það þess að þeir þurfa nú í auknum mæli að vera hæfari 

hvað varðar starfsmannatengd málefni (Dwyer, 2009).  

Hlutverk stjórnanda skiptir miklu þegar tekist hefur að ráða hæfan, ungan 

starfsmann í vinnu. Í fyrsta lagi verður að tryggja að sálfræðilegi samningurinn sé 

haldinn og að viðkomandi yfirmaður sé virkur í hlutverki sínu. Starfsmenn af 

Aldamótakynslóðinni eru vanir hreinskiptni í samskiptum og leiðbeiningum frá 

foreldrum sínum og kennurum og ætlast til að vera í samskonar sambandi við yfirmenn 

sína. Því þarf að gæta að því að þeir hafi góðan aðgang að yfirmanni sínum sem þarf að 

vera heiðarlegur við þau og hegða sér eins og lofað var (Hastings, 2008). Þetta viðhorf 

kemur mjög sterkt fram hjá viðmælendum í rannsókninni. Þá er mikilvægt að hafa í huga 
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að óánægja með stjórnanda er ein aðal ástæða uppsagnar starfsmanna úr starfi 

(Marston, 2007). 

En það er mikilvægt fyrirtækjum að halda í hæfa starfsmenn og til að koma til 

móts við þarfir Aldamótakynslóðarinnar og halda starfsmannaveltu í lágmarki er ef til vill 

ráð að sýna nýliðunum hvernig þau geta skipt sköpum við reksturinn, hlusta á skoðanir 

þeirra og leyfa þeim að hafa áhrif á hvernig störf þeirra eru unnin (Alsop, 2010).  

Neikvætt viðhorf stjórnenda í garð yngri kynslóða og tregða þegar kemur að því að 

ráða og þjálfa ungt fólk getur haft neikvæðar afleiðingar á sjálfstraust starfsmannanna. 

Þegar stjórnandi ætlar að yfirfæra eigin reynslu á unga starfsmanninn svo sem að hann 

eigi að þegja á fundum til að byrja með og hinn ungi lætur ekki að stjórn, kallar hann yfir 

sig neikvæða endurgjöf frá stjórnandanum. Rannsóknir sýna að starfsmenn sem fá 

stöðuga neikvæða endurgjöf afkasta minna en aðrir. Slík endurgjöf dregur úr 

sjálfstrausti (Espinoza, Ukleja, og Rusch, 2010). Þeir sem rætt var við í rannsókninni 

sögðu líka að þeim myndi ekki líka það að fá neikvæða endurgjöf öðruvísi en á 

vingjarnlegan hátt og í einrúmi.  

Myers og Sadaghiani (2010) velta því fyrir sér hvort starfsmenn af 

Aldamótakynslóðinni muni ekki laga sig að kröfum vinnumarkaðarins með árunum og 

fara smá saman að hegða sér og hugsa eins og kynslóðirnar á undan þeim þegar þau 

hafa áttað sig á kröfum, venjum og siðum hans. Áhrifin geti líka verið önnur. Starfsmenn 

af Aldamótakynslóðinni sem verja meiri tíma með fjölskyldu sinni og vinum og eiga 

áhugamál utan vinnunnar geti hugsanlega vakið eldri starfsmenn til umhugsunar um 

eigin gildi. Stjórnendur gætu orðið fyrir þrýstingi um að breyta umhverfinu sem ýtir 

undir athæfi „vinnualkans“ og skapa menningu sem leyfir manneskjulegra 

starfsumhverfi (Myers og Sadaghiani, 2010). 

Í sumum fyrirtækjum eru þær skoðanir ríkjandi að eina leiðin til að nýta hæfileika 

starfsmanna af yngri kynslóðum til fulls svo þau blómstri í starfi sé að breyta reglum og 

stefnum (Myers og Sadaghiani, 2010). Stjórnendur þurfa að vera opnari gagnvart 

breytileika og ólíkum gildum starfsmanna og nýta eiginleika Aldamótakynslóðarinnar 

svo sem varðandi upplýsingatækni, vilja þeirra til að vinna í hópum og möguleikann á að 

fá þeirra sýn á tækifærin sem bjóðast. 
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Ef stjórnendum tekst að skapa umhverfi sem virðir ólík sjónarmið styrkir það mjög 

liðsheildina. Þá er sveigjanlegt vinnuumhverfi nokkuð sem allar kynslóðir kunna að 

meta. Þeir af Uppgangskynslóðinni sem ekki eru komnir á eftirlaun þiggja hlé frá löngum 

vinnudögum og Aldamótakynslóðin kann að meta sveigjanlegan vinnutíma svo þeir geti 

sinnt persónulegum þörfum (Dwyer, 2009). 

Í rannsókn Guðrúnar Helgu Magnúsdóttur (2009) á stjórnendum 

Aldamótakynslóðarinnar kemur fram að þeir eru sammála um að Aldamótakynslóðin búi 

yfir minni sveigjanleika en eldri kynslóðir, vilji meiri fríðindi og sveigjanlegri vinnutíma en 

kynslóðirnar á undan. Rannsakandi telur að viðmælendur í þessari rannsókn myndu ekki 

taka undir þessa skoðun stjórnendanna. Það að vilja sveigjanleika í vinnu getur ekki 

verið túlkað sem ósveigjanleiki. Hins vegar kemst Guðrún að því að stjórnendur telja 

þessa starfsmenn vera duglega, metnaðarfulla og hafa löngun til að gera vel. Þau séu 

tæknilega góð og vel menntuð, hugmyndarík og dugleg (Guðrún Helga Magnúsdóttir, 

2009).  

6.8 Rannsóknarspurningarnar 

Þegar niðurstöður rannsóknarinnar eru skoðaðar út frá fræðilega hlutanum kemur í ljós 

að í mörgu kemur þeim heim og saman við það sem þar hefur verið rætt og ritað enn 

ekki í öllu. Rannsóknarspurningarnar voru: 

  

Hverjar eru væntingar Aldamótakynslóðarinnar til vinnustaða framtíðarinnar? 

Hverju mun koma Aldamótakynslóðarinnar inn á vinnumarkaðinn breyta varðandi 

aðferðir sem þar eru nú ríkjandi? 

 

Samkvæmt því sem fram kemur í samantekt vænta einstaklingar af Aldamótakynslóðinni 

þess að vel verði tekið á móti þeim á vinnustöðum framtíðarinnar. Þau telja sig hæfari 

en eldri kynslóðir og fljót að læra. Stjórnendur eiga að skilja þarfir þeirra og vera 

aðgengilegir þegar á þarf að halda. Þeir mega beita aga, banna notkun samskiptamiðla 

og nota tækni til að þjálfa þau í ný störf. Þau vilja fá reglulega að vita að þau standa sig 

vel í vinnunni en jafnframt að vel sé farið að þeim þurfi að finna að við þau og það megi 
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alls ekki gerast í vitna viðurvist. Vinnutímann vilja þau sveigja að eigin þörfum svo 

einkalífið fái þann tíma sem þarf. 

 Flestir vinnustaðir í dag ættu að vera þokkalega tilbúnir til að taka við 

starfsmönnum af Aldamótakynslóðinni ef þeim er vel stjórnað. Mikil áhersla hefur verið 

lögð á það undanfarin ár að þjálfa stjórnendur í sínu hlutverki svo þeir skilji þarfir 

starfsmanna. Þá er það algengt að starfsmenn sem vinna með tölvur fái tengingar heim 

til sín svo þeir geti unnið þaðan í fjarvinnu. Þá hefur sömuleiðis verið lögð mikil áhersla á 

að stjórnendur veiti starfsmönnum endurgjöf við hæfi.  

 Það sem kannski kom á óvart er viðhorf starfsmannanna til notkunar 

samskiptamiðla á borð við „Facebook“ en málið hefur oft verið á dagskrá ráðstefna og 

funda íslenskra stjórnenda sem hafa haft af því áhyggjur að starfsfólk verji of miklum 

tíma í þessa miðla. Hafa stjórnendur líka verið feimnir við að taka það skref að banna 

notkunina alveg. Ef eitthvað er að marka niðurstöður þessarar rannsóknar eru slíkar 

áhyggjur óþarfar. 

Bestu stjórnendurnir verða líklega þeir sem skilja, kunna að meta og læra að vinna 

með hin ólíku gildi kynslóðanna, þekkja forgangsröðun þeirra og væntingar. Þeir þurfa 

að kynnast þeim, vita hvað hvetur þau, hvað þau hugsa og hvernig þau læra. 

  



96 

7 Lokaorð 

Íslensk ungmenni virðast eiga það sameiginlegt að hafa unnið mikið á sinni stuttu ævi. 

Þau hafa því myndað sér ákveðnar skoðanir á því til dæmis hvað þau telja að einkenna 

eigi góðan vinnustað.  

Markmið þessarar rannsóknar var að komast að því hverjar væntingar 

einstaklinga af Aldamótakynslóðinni eru gagnvart vinnustöðum framtíðarinnar. 

Jafnframt var ætlunin að skoða hvort og þá hverju þurfi hugsanlega að breyta varðandi 

stjórnun starfsmanna framtíðarinnar. 

 Það er mat rannsakanda að markmiðunum hafi verið náð. Fram komu tengsl á 

milli niðurstöðu rannsóknarinnar og þess sem fjallað hefur verið um af fræðimönnum. 

Það sem kom kannski mest á óvart var hversu vel unga fólkið virðist búið undir 

vinnumarkaðinn og hversu sterkar skoðanir þau hafa. Ástæðan kann að vera sú að 

íslensk ungmenni eru vön mikilli vinnu allt frá því að þau stíga sín fyrst skref á 

vinnumarkaðnum sem unglingar og gegnum alla skólagöngu sína. 

 Af þessu má draga þá ályktun að íslenskur vinnumarkaður þurfi engu að kvíða; 

þvert á móti má hann eiga von á kröftugum vinnukrafti sem vill láta til sín taka. Þau 

verða upp til hópa vel menntuð og með hugarfarið í lagi. 

 Þegar á rannsóknina leið vöknuðu ýmsar hugmyndir varðandi það hvað rannsaka 

mætti frekar í þessu sambandi. Áhugavert væri til dæmis að skoða hóp eldri einstaklinga 

af þessari kynslóð sem þegar eru komnir út á vinnumarkaðinn og hafa tekið sín fyrstu 

skref í „alvöru“ vinnu. Forvitnilegt væri að vita hvort væntingar þeirra hafi verið 

uppfylltar og hvor nokkuð hafi komið á óvart.  

 Þá gæti líka verið áhugavert að gera rannsókn meðal starfsmanna af 

Uppgangskynslóðinni og spyrja þá hvernig þeirra upplifun af tæknibyltingunni hafi verið 

og hvort þau telji sig jafn gildandi á vinnumarkaði og áður. 
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Viðaukar 

Spurningar sem stuðst var við í viðtölunum. 

Nafn, menntun, staða, aldur. 

Hver er reynsla þín er af vinnumarkaði hingað til. 

Í hvaða starfi hefur þér líkað best? 

Hvað var það besta við vinnustaðinn þinn? 

En það versta? 

Getur þú lýst fyrir mér hvernig stjórnandi síðasti yfirmaður þinn var. 

Hvernig myndir þú vilja hafa góðan yfirmann? 

Hvernig á yfirmaður alls ekki að vera? 

Á hvaða formi viltu hafa endurgjöf? Tíðni?  

Til hvers ætlast þú ef þú stendur þig vel? 

Hvernig á að láta þig vita ef þú stendur þig ekki vel? 

Hefur þú upplifað að komið sé fram við þig öðruvísi en ætti að gera sem rekja má 

eingöngu til aldurs þíns? 

Ef svo er, á hvern hátt? 

Eru einhverjir fordómar á vinnustaðnum gagnvart fólki af þinni kynslóð og þá hverjir 

og hvernig birtast þeir? 

Ef þú hefur orðið fyrir því að eldri starfsmaður geri þér lífið leitt í vinnunni, eingöngu 

vegna aldurs þíns, getur þú lýst fyrir mér hvernig það birtist? 

Hvort telur þú það þér til framdráttar eða ekki að var ungur starfsmaður? Hvers 

vegna? 

Í hverju liggur helsti munurinn á starfsmönnum af þinni kynslóð og þeim af eldri 

kynslóðum? 

Hvaða aðferð heldur þú að sé best við kenna þér nýtt starf? 

Hversu langan tíma heldur þú að það taki fyrir einstakling eins og þig að komast inn í 

„venjulegt“ starf? En fimmtugan einstakling? Ef munur, hvers vegna? 

Telur þú að þú sért hæfari til að taka við nýju starfi en t.d. 50 ára einstaklingur? Hvers 

vegna/ekki? 
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Finnst þér í lagi að leyfa notkun samskiptamiðla eins og facebook í vinnunni? ( hvers 

vegna? Hvers vegna ekki?) 

Hvernig telur þú best að brúa kynslóðabil á vinnustöðu ef það er spenna milli eldri og 

yngri starfsmanna? 

Með hvaða hætti heldur þú að þín kynslóð eigi eftir að breyta aðferðum á 

vinnumarkaðnum? 

Hver er mikilvægasta kunnátta fólks á þínum aldri fyrir vinnustaðinn? 

Hvernig getur vinnustaðurinn best komið til móts við þarfir þínar og þinnar 

kynslóðar? 

Hvað reiknar þú með að vinna á mörgum vinnustöðum um ævina? 

Hvað finnst þér hæfilegt að vinna lengi á sama stað? 

Hvernig viltu hafa vinnutímann? 

Hvað finnst þér eðlilegt að hafa vinnuvikuna langa? 

Hvað finnst þér hæfilegt að fá mikið frí á ári? 

Hvað heldur þú að það muni taka þig langan tíma að ná eins háum launum og þú 

telur hæfa þér? 

Heldur þú að ungt fólk sé farið að spá í hluti eins og þá sem ég hef verið að spyrja þig 

um? 


