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Abstract

In 1930 John Maynard Keynes predicted that westerners a hundred years later would not need to
work more than 15 hours a week due to technological breakthroughs. However, the reality stands
in stark contrast to his prediction. Working hours have increased in recent years, especially in
professional industries. Generation Y, the latest generation to enter the workforce, work even
longer hours than earlier generations, yet they claim to prioritize work-life balance highly, but
struggle greatly to achieve it. Hence, this study aims to shed light on this generational paradox
through a qualitative study of three industries; management consulting, finance and accounting.
Unlike earlier studies in the field, that mainly have focused on single or few aspects, this study
takes a holistic perspective in order to add to the discussion. The factors contributing to long work
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factors. The study results in a number of themes that all are enhanced by the ideal worker norm, a

norm that inhibit the generation’s strive for work-life balance.
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Definitioner

Arbetslivsbalans
(Work-life balance)

Arbetsnarkoman
(Workaholic)
Generation Y
Face time

Heltid

Hogre utbildning

Hogutbildad

Ideal worker

Socialiseringsprocess

Den tid du spenderar pa jobb i relation till den tid du spenderar med
familj och pa saker du tycker om (Cambridge Dictionary, 2018).
Huruvida balansen ar "bra" eller ej ar dock en hogst subjektiv
uppfattning som skiljer mellan personer.

En individ vilken arbetar mycket samt finner det svart att inte arbeta
(Cambridge Dictionary, 2018).

Personer fodda 1981-1999 (Bolton et al., 2013).

Den tid som en anstélld befinner sig fysiskt pa sin arbetsplats
(McDonald, Pini & Bradley, 2007).

Motsvarar en arbetsvecka pa 40 timmar, det vill sdga en
sysselsattningsgrad pa 100 procent (Arbetsformedlingen, 2018).
Eftergymnasial utbildning pa minst 3 ar (Statistiska Centralbyran,
2018).

En person vilken innehar en eftergymnasial utbildning (ofta
hogskoleutbildning) pa minst 3 ar (Statistiska Centralbyran, 2018)
En person som jobbar i en professionell befattning (Drago, Wooden &
Black, 2009), vilken forvantas arbeta manga timmar (Fry & Cohen,
2009; Drago, Wooden & Black, 2009), alltid satta arbetet forst samt
vara konstant tillganglig (Correll et al., 2014).

En process déar nya medlemmar lar sig normer, varderingar och
beteendemdnster i en social kontext vilken vederborande introduceras
in i (Schein, 1988).
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1 Inledning
1.1 Bakgrund

For nittio ar sedan forutspadde John Maynard Keynes (1930) att européer och amerikaner ar 2030
inte skulle behtva arbeta mer &n 15 timmar per vecka. Detta motiverades med att stora
teknologiska framsteg skulle 6ka produktiviteten markant och darmed minska antalet krédvda

arbetstimmar. Verkligheten star dock i stark kontrast till vad Keynes prognostiserade.

Under senare ar har arbetstiden ékat, framforallt i professionella yrken (Sturges, 2013) vilka kraver
hdgre utbildning (Cambridge Dictionary, 2018). Istallet for att ha en balans mellan privatliv och
arbetsliv forvantas arbetarna vara fullt hdngivna sina jobb och prioritera det fore familj (Blair-Loy,
2003), personliga behov (Kreiner, Hollensbe & Sheep, 2006) och hélsa (Michel, 2011).

Effekterna av langa arbetsdagar &r tvadelad. A ena sidan kan det leda till att den anstélldes
prestation och output tillfalligt 6kar. A andra sidan &r det svart att vidhlla denna hdga produktivitet
i det langa loppet, och pa sikt bidrar darmed langa arbetsdagar till en forsamring av individers och

i sin tur foretags produktivitet (Porter, 1996; Pencavel, 2014).

Samtidigt som arbetstiden dkar, dntrar en ny generation arbetsmarknaden. Ar 2020 kommer mer
an en tredjedel av varldens arbetskraft bestd av Generation Y (Manpower, 2016), varigenom
arbetsgivarna maste borja anpassa sina organisationer efter generationens egenskaper (Parment,
2008). Generation Y skiljer sig tydligt fran tidigare generationer da de vérderar arbetslivsbalans
hégt (Cennamo & Gardner, 2008), och ser det till och med som den enskilt viktigaste faktorn vid
jobbssokande (Deloitte, 2016). Detta skulle kunna tolkas som att arbetstiden framdver kommer att
minska. Men, paradoxalt uppger Generation Y att det ar svart att fa till en balans mellan arbete och
fritid (EY, 2015), ndgot som skulle kunna forklaras av att de faktiskt arbetar mer an tidigare

generationer (Manpower, 2016).

1.2 Tidigare forskning och kunskapsgap
Det har genomforts ett flertal studier pa vad som paverkar personers arbetstid. Exempelvis

diskuterar Perlow (1999; 1998) hur arbetets karaktér, face time, teknologi och arbetshborda,



paverkar en individs arbetstimmar. Vidare ser Fry & Cohen (2009) till organisationskulturens
strukturer och dess inverkan, och Porter (1996) utforskar hur ekonomisk ersattning paverkar
individen. Det ovanstaende exemplifierar sardragen i faltet och visar pa hur tidigare forskning
framst har fokuserat pa enskilda faktorers inverkan pa individen. | studerandet av faktorernas
inverkan pa arbetstid kategoriserade Feldman (2002) upp de funna faktorerna i fyra omraden;

jobb-, organisations-, ekonomiska och individuella faktorer.

Tidigare forskning kring Generation Y har haft ett relativt brett fokus kring generationens
karaktarsdrag, egenskaper och allmanna arbetspreferenser (Parment, 2008). Dock har, forfattarna
veterligen, inga studier tidigare utforts kring Generation Y i relation till arbetstid i professionella

branscher.

1.3 Syfte och fragestallning

Eftersom tidigare forskning mestadels fokuserat pa enskilda faktorers inverkan pa arbetstid, amnar
denna studie bidra genom att anta ett holistiskt perspektiv. Detta genom att dels évergripande
undersoka vilka faktorer som paverkar, men aven se till hur de paverkar- eller samverkar med
varandra. Darigenom &mnar studien att fylla det teoretiska gap som kan ses i paradoxen kring

Generation Y's langa arbetstid, trots hdg prioritering av arbetslivsbhalans.

Utifran det ovan namnda hoppas forfattarna bidra till en forstaelse for organisationerna kring
varfor deras anstallda arbetar mer an heltid, och darmed ha en mojlighet att paverka deras arbetstid

i syfte att uppna en hogre produktivitet och arbetsprestation (Pencavel, 2014).

Darav lyder studiens forskningsfraga:

Vad driver Generation Y till att arbeta mer an heltid?

1.4 Avgransning

Uppsatsen avgransas bade demografiskt liksom geografiskt. For det forstnamnda kan det ségas att
enbart personer som tillhér Generation Y har intervjuats, eftersom det bland dessa har observerats
motsagelsefulla teorier kring instéllning till arbetstid och faktisk arbetstid (se 1.1). Denna

avgransning medfor att intervjurespondenterna ar i ett visst aldersspann (19-37 ar), vilket kan ha
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en viss inverkan pa traffsakerheten i studiens resultat. Detta ger upphov till en problematik i att
urskilja huruvida observationerna ar specifika for generationen eller beror pa aldern samt var i
karriaren de befinner sig. Vidare avgransas studien till personer inom branscherna management
consulting, finans och revision, eftersom det ar branscher som kan anses k&nnetecknas av en hdg
arbetstid (Perlow, 1999).

For det andra har studien avgransats geografiskt till Stockholms innerstad. Detta kan ocksa ha
paverkat observationerna i det att vissa aspekter kan vara hanforliga till den geografiska kulturen,
snarare an specifika for generationen. Dartill kan det ségas att studien har strukturerats utifran ett
teoretiskt ramverk pa fyra évergripande kategorier, vilket kan ha foranlett ett avgransat synsatt hos
forfattarna och att vissa aspekter darmed ej tagits i beaktning. Dock har forfattarna endast sett detta
som just ett ramverk, i vilken senare inhdmtad teori kategoriserats in i, snarare &n att teori har sokts

utifran ramverkets kategorier.



2 Teoretiskt ramverk

Nedan féljer en sammanstallning av olika faktorer som forskningsféaltet menar kunna paverka en
individs arbetstid. For att ge en dverskadlig bild har dessa kategoriserats utifran ett dvergripande
ramverk som utgors av fyra huvudteman; jobb-, organisations-, ekonomiska och individuella
faktorer (se Figur 1); inspirerat av Feldmans (2002) kategorisering. Varje huvudtema bestar i sig
av underteman och avslutas med Generation Y:s forhallningssatt till det berattade. Slutligen
avslutas hela teoriavsnittet med en beskrivning av ideal worker, som av forfattarna bedéms vara

en fristaende faktor som spanner over alla de fyra omradena.

ORGANISATIONS-
FAKTORER

BENAGENHET ATT

ARBETA MYCKET

EKONOMISKA INDIVIDUELLA
FAKTORER FAKTORER

Figur 1. Benagenhet att arbeta mycket.

2.1 Bendgenhet att arbeta mycket
2.1.1 Jobbfaktorer

2.1.1.1 Face time

I de fall dar det &r svart att observera vad en arbetare faktiskt gér pa sin arbetstid samt vad utfallet
av dennes arbetsinsats ar, menar Perlow (1999) samt Kuhn och Lozano (2008) att antalet arbetade
timmar istéllet ar ett betydande matt pa vilket prestation mats. Dessutom om en arbetares jobb &r i
fara sa tenderar individen att spendera manga timmar pa jobbet for att uppratthalla sin
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professionella trovardighet och fortsétta sin karriar (Ng & Feldman, 2008). Dartill visar studier pa
att "face time" i hog grad belonas pa arbetsplatser (Kelly et al., 2010), till foljd av att de anstéllda
da anses bidra med mer, d&ven om sa inte ar fallet (Perlow, 1999). Vidare uppger Simpson (1998)
att det pa arbetsplatser dven kan uppsta ett sorts tavlande om att stanna langst pa kontoret.

2.1.1.2 Teknologi

I Ng och Feldman (2008) skrivs det om att skillnaden mellan arbete och fritid har blivit allt
suddigare till foljd av den teknologiska utvecklingen, da denna har mojliggjort for anstéllda att
vélja bort de traditionella arbetstiderna och att flytta arbetet utanfor den ordinarie arbetsplatsen.
Dartill menar vissa att teknologins intag pa arbetsplatser i kombination med att varlden blir alltmer
globaliserad, leder till att manniskor tvingas arbeta langre och hardare, och att detta stods i allt
stdrre utstrackning av organisationerna (Fry & Cohen, 2009). A andra sidan péstar Kuhn och
Lozano (2008) att teknikutvecklingen inte kan anvandas som en forklaring for 6kad arbetstid, da
de menar att den storsta 6kningen av arbetstid skedde pa 1980-talet innan teknikutvecklingen tog

fart pa riktigt.

2.1.1.3 Arbetsspecifikt

Vissa havdar att arbetsbordan generellt har okat till foljd av att allt fler bolag skalat ned sina
organisationer, dar antalet anstallda har minskats medan arbetsbelastning bestatt, sa att varje
enskild anstalld fatt mer att géra (McGovern, Hope-Hailey & Stiles, 1998; Sullivan, 1999).

Sett till projektbaserade jobb karaktariseras de av ett intensivt fokus pa arbetsuppgiften (Asquin,
Garel & Picq, 2010). Projekten har ofta manga kritiska delmoment som maste fardigstallas i tid.
Innan deadlines ar arbetsbordan sérskilt stor och darav forvéantas de anstéllda arbeta mycket
(Perlow, 1998).

Ett stort engagemang for sitt arbete ses ocksa som en stark faktor till varfor personer arbetar mycket
(Schaufeli & Bakker, 2010). Ju storre internt engagemang de har och ju mer utmanande
uppgifterna ar, desto fler timmar arbetar de (Feldman, 2002). Mainemelis (2001) menar pa att ett
engagemang kan uppsta nar de anstéllda finner att arbetsuppgifterna ar roliga och absorberande.

Darigenom forlorar de anstallda medvetenheten om tiden, vilket kan leda till lang arbetstid. Dartill
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pavisas att Okat sjalvbestammande 6ver jobbet och schemat leder till langre arbetsdagar, vilket

sarskilt &r fallet for professionella organisationer (Drago, Wooden & Black, 2005).

2.1.1.4 Generation Y

Inom jobbfaktorer skiljer sig Generation Y till viss del fran tidigare generationer. Face time &r
inget de varderar hogt. Istéllet ser de den nya teknologin som ett verktyg for att skapa en battre
arbetslivsbalans, eftersom de kan arbeta pa den plats och tid som passar dem bast (Ng, Schweitzer
& Lyons., 2010). Dartill skriver Nam (2014) att yngre generationer &r mer troliga att anvanda ny
teknik och att olika tekniska hjalpmedel darmed kan paverka generationer olika.

For Generation Y ar det viktigt att ha roligt pa jobbet och att de arbetsuppgifter som de utfor ar
tillfredsstallande, stimulerande, givande och meningsfulla (Parment, 2008:70ff), varpa de i val av
arbetsgivare soker sig till jobb som ger meningsfullhet (Parment, 2008:47; Ng, Schweitzer &
Lyons., 2010). De stravar efter och drivs av att gora skillnad, bidra till att samhallet forbéttras och

darigenom uppnar de en inre tillfredsstéllelse (Parment, 2008:19).

2.1.2 Organisationsfaktorer

2.1.2.1 Kultur

Enligt Schein (1990:109ff) bestar en foretagskultur av tre olika nivaer; artefakter, uttalade
varderingar och normer, samt grundlaggande antaganden. Den organisatoriska kulturen paverkar
hur saker och ting utférs i en organisation och hur de implementeras genom en
socialiseringsprocess (Schein, 1988:53ff). Detta betyder att en individ skolas in i de normer,
varderingar och beteendemonster vilka kravs for att passa in i den sociala kontexten. Nagot som

ar extra viktigt for nya gruppmedlemmar.

Sett till gruppen och dess paverkan pa individen utgor det en central aspekt inom
organisationskulturen. Enligt VVan Beek et al. (2012:33f) &r interaktionen mellan individen och
dess omgivning avgorande for hens beteende, motivation och individuella utveckling. Aven om
det ofta forekommer en individuell motivation att jobba mer, har de externa faktorerna en stor
inverkan pa individen. Detta bidrar till 6kat arbete i syfte att vara till lags och undvika kritik fran

omgivning eller ledning. Deci och Ryan (2000) forklarar vidare att positiva relationer med sina
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kollegor ar viktigt for att kanna sig motiverad och involverad. Ett satt att uppratthalla gemenskapen

kan vara genom att hjalpa arbetskamrater att slutféra sina uppgifter (Feldman, 2002)

2.1.2.2 Social identitet

Teorin om social identitet handlar om intergrupprelationer samt en individs gruppidentitet. Sociala
grupper forser sina medlemmar med en delad identitet som beskriver och vérderar vem de é&r, vad
de borde tycka och tdnka, samt hur de ska bete sig (Hogg, 2016). Individer utvecklar identiteter
baserade pa deras sociala roller eller utifran deras grupptillhérighet (Meyer, Becker, & Van Dick,
2006). Tydligt framtradande identiteter kommer fram nar grupptillhérigheten byggs pa delade
varden, 6msesidig respekt och en tro pa det interna, en identitet som ar starkt relaterat till ens niva
av engagemang i arbetet (Ng & Feldman, 2008). Né&r du kategoriserar dig sjalv ser du dig sjélv i
termer av de definierade attributen i in-gruppen. Eftersom prototyper ocksa beskriver och
foreskriver lampliga sétt att tdnka, kdnna, bete sig; tdnker, k&nner och beter du dig som den
prototypiska gruppen (Hogg, 2016).

2.1.2.3 Ledare

Ledare spelar en stor roll i skapandet av en organisationskultur. Fry och Cohen (2009) beréttar att
det ar fran dem som de originella varderingarna och tron utgar, och deras grundlaggande
vérderingar blir sedan det allmanna antagandet. Organisationer kan ha vérderingar som stoder
arbetsnarkomani (Fry & Cohen, 2009). | ju hogre grad ledarna stdder normen att arbeta mycket,
desto mer tenderar de att jobba (Feldman, 2002), vilket sedan sprids vidare i den Ovriga

organisationen (Fry & Cohen, 2009).

Dessa varden ar nagot som sprids via rekryterings och urvalsprocesser. Enligt Fry och Cohen
(2009) kan organisationens ledare bidra till en kultur som kretsar kring forlangda arbetstimmar
genom att applicera sjalvselektion genom rekryterings- och urvalsprocessen, socialisering samt
diverse beloningssystem. Detta styrks av Feldman (2002) som menar att ju sndvare krets som

individer anstalls och befordras ifran, desto mer tenderar de att arbeta.
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2.1.2.4 Generation Y

Nar Generation Y borjar pa ett nytt foretag forvantar de sig att arbetsgivaren ska tilldela dem en
mentor samt ett en utvecklingsplan (Parment, 2008:70). En annan viktig aspekt &r det sociala motet
pa arbetsplatsen. Generationen foresprakar en rolig miljo och vanliga kollegor. De arbetar géarna
nara sina kollegor och managers, i hopp om att na en djupare vanskapsniva vilket i sin tur leder till

hdgre engagemang i arbetet (Ng, Schweitzer & Lyons., 2010).

Vidare varderar Generation Y teamwork och réttvisa hégt, samt har en stark moral och lojalitet
mot foretaget (Eisner, 2005). A andra sidan péstar dock Parment (2007:80) det motsatta, att

generationen inte ar lojala i stor utstrackning.

2.1.3 Ekonomiska faktorer

2.1.3.1 Ersattning och formaner

Enligt Porter (1996) sa arbetar arbetsnarkomaner for att fa I6nehdjning, bli befordrad, eller andra
sorters bekréftelse. Aven Kuhn och Lozano (2008) haller med om att lIéneincitament okar
arbetstiden, och menar att de som jobbar 55 timmar i veckan tjanar 25 % mer &n de som héll sig
till att arbeta heltid. Detta stoéds dock inte av Van Beek et al. (2012), som menar att dessa
externaliteter inte ar bidragande motivatorer. Chidiebere, Daniels och Nielsen (2017) menar istéllet

pa att det som bidrar till att personer arbetar allt mer intensivt &r en prestationskopplad bonus.

Vissa formaner gors tillgangliga for dem som arbetar mer eller senare (Douglas & Morris, 2006).
Dessa kan gora att det blir allt mer lockande att spendera tid pa arbetsplatsen istéllet for hemma
(Hochschild, 2003). Dock uppger Douglas och Morris (2006) att prioriteringarna varierar och att

alla personer inte nddvéndigtvis varderar dessa formaner sarskilt hogt.

2.1.3.2 Generation Y

Att tjana mycket pengar ar nagot som &r av lagt intresse for Generation Y (Eisner, 2005), och nagot
som varderas lagre an av tidigare generationer (Parment, 2008:45). Att bli befordrad och fa hojd
I6n &r dock &andad nagot som Generation Y forvantar sig, men det &r inte pengarna i sig som
intresserar utan det ar snarare viljan att fa feedback som driver dem. Pengarna ses snarare som ett

matt pa hur bra de har presterat (Ng, Schweitzer & Lyons., 2010).

12



2.1.4 Individuella faktorer

2.1.4.1 Relationsstatus

Personer med partner och/eller barn har ofta storre forpliktelser utanfor jobbet, exempelvis med
att ta hand om hemmet och vérna familjerelationer. Darfor ser de det som svarare och mindre
attraktivt att arbeta langa arbetsdagar (Bailyn, 1993). Dartill ar singlar mer villiga att spendera tid

pa arbetsplatsen eftersom att deras sociala behov fylls av kollegor (Goode, 1994).

2.1.4.2 Plikttrohet och strévan efter excellens

Barrick och Mount (1991) menar pa att en individs vilja att gora klart uppgifter, eftersom att denne
ar noggrann, ansvarstagande och organiserad, kan leda till dkad arbetstid. Dartill menar
McClelland (1961) att vissa ar drivna av att klara av svara uppgifter, prestera pa hég niva och

uppna excellens, vilket kraver att mer tid laggs ned.

2.1.4.3 Generation Y

Av stort intresse & Generation Y':s egen utveckling och forbéattring (Ng, Schweitzer & Lyons.,
2010). Parment (2008:81ff) sdger att en del av generationen ar karridrorienterade, och férvantar
sig att arbetsgivaren ska hjalpa till med individens karridrutveckling. En del i detta ar bekréftelsen
genom feedback de forvantar sig fa, eftersom de genom arbetet vill forverkliga sig sjalva. Med
andra ord har de har en resultatorienterad attityd samt stora forvantningar pa att deras harda arbete
I6nar sig (Eisner, 2005).

Trots begransad kunskap djupdyker de garna i intressanta och viktiga &mnen (Lewis, 2003), for att
fa intellektuella utmaningar. Enligt Parment (2008:21ff) ar Generation Y inte radda for att
misslyckas. Istallet ar de hungriga pa att fa ta till sig ny information, de ar ambitiosa och har en
tydlig riktning framat. Trots denna hunger finns en radsla bland generationen att inte racka till och
att inte leva upp till férvantningarna. Darigenom soker sig Generation Y till dem som kan utveckla
deras yrkeskunskaper i strédvan att lyckas samt genomféra ett meningsfullt arbete (Eisner, 2005;
Kim, Knight, & Crutsinger, 2009).
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Slutligen vérderar Generation Y, till skillnad fran tidigare generationer, en hog arbetslivsbalans
genom hela karridaren, med storre prioritering pa sitt privatliv (Ng, Schweitzer & Lyons., 2010).
Istallet for att enbart fokusera pa forsorjning vardesatter de arbetet i sig och ser det bara som en
del i sitt liv (Zhang, Straub, & Kusyk, 2007).

2.2 ldeal worker

De som omfattas av ideal worker-normen definieras som personer som har en hdgre utbildning
och som jobbar i en professionell arbetsmiljo (Drago, Wooden, & Black, 2009). En ideal worker
forvantas att arbeta manga timmar (Fry & Cohen, 2009; Drago, Wooden & Black), alltid satta
arbetet forst samt vara konstant tillganglig (Correll et al., 2014). Att de arbetar manga timmar ses
som matt pa att de ar produktiva och dedikerade sitt arbete. Det bevisar att de &r villiga att vara
tillgéngliga samt bemota andra personers behov istéllet for att prioritera sitt liv utanfor arbetet
(Kelly et al., 2010). Vidare resulterar detta i en hogre status, dar manga arbetstimmar utgor en

symbol for att en ager 6vernaturlig kapacitet och dverlagsen prestation (Fry, & Cohen, 2009).
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3. Metod

3.1 Val av metod

3.1.1 Abduktiv och iterativ process

Studien har genomgatt en abduktiv ansats, dar teori och empiri har samlats in om vartannat
(Bryman & Bell, 2015:27). Detta eftersom det funnits ett empiriskt problem som existerande teori
inte hade en helhetslosning pa, och darfor kravdes empiriskt material for att komplettera teorin och

darigenom kunna forklara den sociala varlden.

Forfattarna inledde studien med en litteraturstudie vilken resulterade i ett ramverk med fyra
overgripande kategorier. Allteftersom empiri insamlades soktes ny litteratur, vilken
kategoriserades utefter det valda ramverket. Utifran den utokade teorin samt uppkomna teman
under intervjuerna utvidgades dven omfattningen av intervjuguiden, med intentionen att pa sa vis
battre undersdka den sociala verkligheten. Processen av insamling av empiri och teori har

darigenom préglats av en iterativ process (Bryman & Bell, 2015:25).

3.1.2 Tolkande paradigm och kvalitativ studie

Studien har utgatt fran en tolkande ansats till foljd av dess syfte att forsta den sociala verkligheten
fran individens tolkning av sina erfarenheter, vilken sedan tolkas av forfattarna (Bryman & Bell,
2015:28f). Vidare har forfattarna forhallit sig konstruktionistiskt till det insamlade materialet
(Bryman & Bell, 2015:32ff). Detta medfor ett antagande om att den sociala verkligheten

konstrueras av organisationens aktorer, en verklighet vilken ar i stdndig omkonstruktion.

Med anledning av uppsatsens syfte ansags en kvalitativ undersokning vara mest lamplig. Enligt
Bryman & Bell (2015:480f) kan en kvalitativ metod ge en mer insiktsfull bild av verkligheten
utifran intervjurespondentens perspektiv, an en kvantitativ metod. Det kan delvis forklaras av att
den forstnamnda tillater en stor flexibilitet i datainsamlingen, eftersom kvalitativa intervjuer
Oppnar upp mojligheten for respondenterna att tydliggora och betona vad denne finner viktigt, och

omraden kan utforskas narmare genom att féljdfragor kan stallas.
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3.2 Urval
3.2.1 Fallféretag

For att besvara forskningsfragan valdes branscher och foretag som skulle kontaktas utifran
Stockholm School of Economics Employer Image Barometer (Wahlund, 2017), vilken kartlagger
och rangordnar arbetsgivares popularitet bland studenter pa Handelshogskolan i Stockholm.
Anledningen till det &r att den antas utgoras av professionella foretag, vilka karaktariseras av hog
arbetstid (Sturges, 2013), da den &r baserad pa asikter fran studenter pa en institution med liknande
karaktaristika. | listan representeras ett fatal branscher, dar tre av de tydligast framtradande valdes;
management consulting, finans och revision. Utifran de tre branscherna kontaktades nio foretag
fran listan, varav sex aterkopplade att de var intresserade att delta i studien. Foretagen valdes for
att de har kontor i Stockholmsomradet, vilket underlattade genomférandet av intervjuerna, och for
att forfattarna hade en kontaktperson pa varje foretag vilken kunde underlatta distributionen av

mailinbjudningar.

3.2.2 Intervjupersoner

Gallande inkludering av intervjurespondenter var urvalskriterierna att de skulle tillhéra Generation
Y, ha en hdgre utbildning samt en genomsnittlig arbetstid pa minst 45 timmar i veckan. Urval av
intervjupersoner genomfordes pa sa vis att en kontaktperson pa foretaget mailades och tydligt
informerades om studien samt tillfragades om denne var villig att stalla upp pa en intervju,
och/eller om denne kunde hanvisa oss vidare till kollegor, gdrna med jamn konsfordelning. Med
andra ord anvandes ett sndbollsurval (Bryman & Bell, 2015:434f). Av dem som var villiga att
stalla upp sa arbetade tio inom management consulting, fem inom finans samt tva inom revision.

Nedan foljer en tabell med fingerade namn éver deltagande foretag samt intervjupersoner i studien.

Kodnamn | Kodféretag | Kon Tjanst Genomsnittlig

arbetstid per vecka

Alexander Foretag A Man Management Consulting 60-65
Anton Foretag A Man Management Consulting 62

Beatrice Foretag B Kvinna | Management Consulting 50-55
Belinda Foretag B Kvinna | Management Consulting 60-70
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Caroline Foretag C Kvinna | Management Consulting 50
Casper Foretag C Man Revision 50-60
Cecilia Foretag C Kvinna | Management Consulting 50
Christina Foretag C Kvinna | Management Consulting 50
Clara Foretag C Kvinna | Management Consulting 50
David Foretag D Man Finans 45
Edvard Foretag E Man Finans 50-55
Emil Foretag E Man Finans 50
Fanny Foretag F Kvinna | Revision 60
Filippa Foretag F Kvinna | Management Consulting 50-60
Francina Foretag F Kvinna | Management Consulting 45
Franz Foretag F Man Finans 45-50
Fredrik Foretag F Man Finans 50

Tabell 1: Intervjupersoner

3.3 Insamling av kvalitativa data

Till foljd av studiens tolkande karaktar valde forfattarna att utga fran kvalitativa semistrukturerade
intervjuer. | enlighet med Bryman och Bells (2015:481) rekommendationer utformades darigenom
fasta fragor vilka 6vergripande behandlade de fyra teoriomradena (se 2.1). Forfattarna forholl sig
inte strikt till ordningsfoljden, utan fokuserade under intervjuerna att tacka in samtliga omraden
och tillats genom intervjuernas struktur att folja upp de resonemang som respondenten fort.
Darigenom aterfanns stor flexibilitet i intervjuerna, samtidigt som jamforbarheten inte ses forlorats
(for diskussion, se Bryman & Bell 2015:480ff).

Initialt holls en pilotintervju for att prova fragornas relevans och ordningsfoljd samt trana pa
intervjusituationen. Denna intervju ingar dock inte i urvalet till foljd att vederbdrande arbetar i en
narstaende, men inte specifikt i en av de definierade branscherna. Efter pilotintervjun reviderades
intervjumallen och mindre justeringar gjordes; nagra fragor togs bort, lades till och bytte ordning.
Detta for att forbattra empiriinsamlingen, bringa storre klarhet i den sociala verkligheten och pa sa

vis mojliggora for att battre besvara forskningsfragan. Vidare beholl forfattarna sin intervjutaktik
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till att en person ansvarade for intervjun medan den andra observerade och forde Gvergripande

anteckningar.

Inbjudningar till studien skickades sedan ut till foretagen (Se 8.2). Dérefter utfordes 16 intervjuer
fysiskt pa intervjupersonernas kontor i syfte att underldtta medverkan och potentiellt 6ka
respondentens trygghet. Samtliga intervjuer holls i avskdrmade konferensrum, for att sakerstalla
en lugn och tyst ndrmilj6, och darmed mojliggora for utférliga svar och ett rikt empiriskt material.
En intervju utfordes via telefon, vilket kan ha paverkat intervjuns kvalitet, av anledning att

intervjurespondenten med kort varsel reste bort.

Under intervjuerna efterstravade forfattarna att stalla 6ppna och vardeneutrala fragor. Detta i syfte
att inte paverka personerna, utan fa deras egen tolkning av den sociala verkligheten. Exempelvis
stalldes fragor som “Hur utvarderas ni i ert arbete? ”, ”Hur skulle du beskriva foretagskulturen? ”,
”Har ni nagra formaner i arbetet?”, “Hur ser din bakgrund ut?”. Langden pa intervjuerna
varierade mellan 30 till 60 minuter, med en genomsnittstid pa ungefar 45 minuter. Vidare
genomfordes alla intervjuer pa svenska utom en, vilken genomférdes pa engelska. Samtliga
intervjuer spelades in for transkribering i sin helhet, efter intervjurespondentens godkannande (se
3.6).

3.4 Bearbetning och analys av data

Det relativt stora antalet intervjuer, innehallande rika data, gav upphov till ett mycket omfattande
empiriskt material (208 sidor), varfor en tydlig strategi for behandling av materialet erfordrades.
Foljaktligen anvéndes det ramverk National Centre for Social Research (refererade i Bryman &
Bell, 2015:599) utvecklat, for att utféra en tematisk analys. | analysverktyget utgjorde de fyra
overgripande teman fran teorin grunden for forsta sortering som empiricitaten fordelades Gver.
Utifran aterkommande empiriska monster skapades sedan underteman och nyckelcitat plockades
ut for illustration av empirin. Detta bidrog till en utveckling av den tidigare insamlade teorin, samt
upptéckter av nya relationer mellan de Gvergripande teman. Under processens gang pagick dven
en konstant jamforelse mellan data och konceptualisering, i syfte att inte forlora korrespondensen
dem emellan (Bryman & Bell, 2015:585).

18



3.5 Etiska aspekter

Med tanke pa de etiska aspekterna, utgick skribenterna fran Bryman och Bells rekommendationer
(for diskussion, se Bryman & Bell, 2015:134). Samtliga intervjupersoner samt foretag har
anonymiserats med fingerade namn for att minska risken for identifiering och potentiell skada fran
det publicerade materialet. En person valde att bli intervjuad pa engelska, varigenom
vederbdrandes citat har dversatts i stor utstrdckning ordagrant till svenska. Forfattarna &r medvetna
om att detta bidrar till en minskning av trovardighet kring aterberdttandet av den sociala
verkligheten. A andra sidan anses detta nddvéndigt, i syfte att minska identifierbarheten och

darigenom inte skada intervjudeltagaren (Bryman & Bell, 2015:135f).

| kommunikationen med intervjupersonerna efterstravades transparens, varvid de bade via mail
samt pa plats blev informerade om studiens syfte och omrade (Bryman & Bell, 2015:144).
Informerat samtyckte inhamtades fran intervjurespondenterna (se 8.1) i syfte att ge dem en full
bild kring deras medverkans betydelse for studien samt denna datas anvéndning (Bryman & Bell,
2015:139f). Eftersom forfattarna pa forhand inte visste vilka amnen som kunde vara kansliga for
intervjurespondenterna, upplystes dem i borjan samt under intervjuns gang om majligheten att dra

tillbaka sitt deltagande alternativt undvika att svara pa fragor (Bryman & Bell, 2015:143).

3.6 Kritisk diskussion kring metod och genomférande

Till foljd av en stor empiriinsamling med rika data anses det ha mojliggjorts for studien att uppna
en stark tillforlitlighet. Det finns en stor samstdmmighet mellan de empiriska observationerna samt
de utvecklade teorierna till foljd av att det empiriska materialet som presenteras endast ar de
tydligast framtradande trenderna som manga, och ofta majoriteten, har uttryckt. | enstaka fall
forekommer dock sdregna observationer, fran bland annat de fa revisorer som studerats, eftersom
dessa ansetts vara av stor vikt for besvarandet av forskningsfragan. Dartill har forfattarna under
intervjuernas gang vid osakerhet bett intervjurespondenten tydliggora sitt uttalande, i syfte att

forsta om de uppfattat verkligheten pa ratt satt.

Till foljd av studiens konstruktionistiska forhallningssatt till den sociala verkligheten uppstar en
svarighet att replikera studien i framtiden, eftersom forfattarna antar en kontinuerlig forandring av

organisationerna (Bryman & Bell, 2015:32f). Eftersom det enligt LeCompte och Goetz (refererad
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till i Bryman & Bell, 2015:400) inte gar att frysa den sociala kontexten resulterar detta i en Iag
extern reliabilitet. Darigenom anses att om samma studie genomfars om nagra ar ar sannolikheten

stor att samma teman ej aterfinns.

| relation till studiens 6verforbarhet bor det noteras att denna studie ar hogst kontextbunden, da
den studerade gruppens upplevda sociala verklighet troligtvis skiljer sig fran den i andra branscher.
Darmed tillats empirin ta stor plats i denna studie, for att tillampa thick descriptions och kunna
aterge en rik bild kring kulturen (Bryman & Bell, 2015:402).

Intresset fran forfattarna var att undersoka ett helhetsperspektiv till varfor Generation Y inom de
studerade branscherna arbetar mer an heltid. Darfor ansags det viktigt att intervjua personer fran
olika foretag vilka arbetade Over 45 timmar per vecka. Dock resulterade detta i en ojamn f6rdelning
mellan respondenter éver de tre branscherna. Darmed forsvaras mojligheterna att aterfinna skilda

karaktaristika for de tre branscherna, och samtliga behandlas till foljd av detta som en enhet.

Under insamlingsprocessen av empiriskt material har forfattarna varit medvetna kring att deras
egna véarderingar, attityder och forkunskaper kan influera hur de tolkar och uppfattar vad de ser
(Bryman & Bell, 2015:40f). Darmed har forfattarna i enlighet med konfirmering genom hela
studien arbetat hart med att sékerstalla att personliga véarderingar och tidigare intryck inte paverkat
slutsatsen (Bryman & Bell, 2015:403). Exempelvis var utformningen av den semistrukturerade
intervjumallen noggrant genomarbetad med vérdeneutrala fragor. Dock Gppnade aven den
semistrukturerade intervjuprocessen upp for foljdfragor, vilka inte alltid var lika genomtéankta och
av neutral karaktar. Forfattarna inser risken kring att dessa fragor kan ha varit mer ledande, och
darmed kan ha paverkat resultatet, varpa forfattarna granskat dessa delar av intervjuerna extra
kritiskt.
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4 Empiri

| empirin presenteras hur intervjupersonerna tolkar den sociala verkligheten, hur de ser pa sin
arbetsmiljo samt aspekter runtomkring. Beréttandet inleds med punkter harrorande arbetets
karaktar, vilket vidare foljs upp med organisationskulturen samt ekonomiska aspekter. Avsnittet
avslutas med en inblick i de individuella aspekterna — hur bade yttre och inre faktorer paverkar en

individs arbetsinstallning.

4.1 Jobbfaktorer
4.1.1 Arbetskaraktaristika

Intervjurespondenterna uppger att det typiska for deras branscher &r att arbeta i projekt, antingen
inom foretaget eller som konsult at foretagets kunder. | projekten arbetar de ofta i grupp, men
tilldelas &ven individuella uppgifter. Dock understryker personerna vikten av grupparbetet, dar

varje person maste bidra for att fa ihop projektet till en helhet.

4.1.2 Face time

Att visa sig fysiskt pa arbetsplatsen uppger majoriteten inte vara ett krav i deras organisationer.
Beatrice uppger att ”/.../ man maste ju inte vara kvar pa jobbet, det &r ju ingen som sitter och
haller koll pa dig, om du &r dar eller inte." Dock, skiljer sig synsattet en del mellan generationer.
Fanny berdattar att de aldre generationerna forsoker uppratthalla en face time hos klienten, nagot
som de yngre ifragasatter allt mer. Pa foretagen finns daremot ett nytt satt att visa sig tillganglig
pa. Majoriteten uppger att de anvander sig av interna tekniska verktyg for att kommunicera med
varandra, nagot som hos vissa skapar en press att arbeta mer. Cecilia belyser att "Jag sag pa
[internt kommunikationsverktyg], eller var "Skype", att de var online. Jag sag vilka det var som

var online. Och det paverkas man av."

4.1.3 Teknologi

De flesta uppger att de inte jobbar mer bara for att de tekniska mojligheterna att arbeta utanfor
kontoret finns. Vidare ar det inte heller nagot uttalat krav fran kollegor eller kunder att de ska vara
tillgangliga och svara pa mail efter ordinarie arbetstid. Daremot understryker Alexander att

manniskor anda véljer att kolla sina mail regelbundet. En anledning till detta &r enligt Emil att det
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kan vara svart att undvika att arbeta nar jobbet ar sa nara till hands "/...] ndr jag éir hemma och
inte behdver jobba, sa kanner jag aldrig att jag har en plikt att titta pa telefonen hela tiden och
alltid vara a-jour. Sedan kanske det blir sa anda, och hér man att det piper till sa tittar man."
Detta styrks dven av Clara, som uppger att hon ofta smajobbar pa tunnelbanan eller i hemmet,

vilket inte rapporteras in.

Emellertid, uppger nagra aven att tekniken ger dem en storre flexibilitet. Darigenom upplever de
en Okad effektivitet som minskar deras arbetstid. Clara exemplifierar det genom att "/...] man
orkar inte sitta pa samma stalle hela dagen och sitta kvar har sent pa kvallen." Istallet foredrar

hon att aka hem och ta en paus for att sedan arbeta tva till tre timmar pa kvéllen.

4.1.4 Arbetsmangd

En stor arbetsmangd upplever majoriteten forsvarar att enbart arbeta 40 timmar. Beatrice berattar
att hon medvetet &r forlagd 50 timmar i veckan hos kund, vilket gor att hon har ”/...] timantal som
inte funkar med normala arbetstider. ” Darmed styrs hennes arbetstid till viss del av kundens eller
projektets dnskemal och behov. Dartill uppger ett flertal att arbetsmangden varierar Gver tid till
foljd av diverse snabba forandringar som sker i branschen, vilket enligt Anton gor det ”/...] ganska
svart att planera for en jamn arbetsbelastning.” Vidare karaktariseras vissa perioder av hdg
arbetsbelastning eftersom “/...J ibland kan det bli sa att om man har flera projekt sa kan de ha
toppar samtidigt ibland. ” (Cecilia). Arbetsmangden ses ocksa variera beroende pa hur lange du
har arbetat pa foretaget. Fredrik uppger att synen inom foretagen ar att ”[...] vi [juniora] ska

forsoka gora sa mycket som mojligt for att vi ar billiga i timmen. ”

Beroende pa projektens karaktar paverkas individens arbetstid, dar Franz beréattar att “det &r vissa
personer som sitter pa mer intensiva projekt och maste jobba mera.” Majoriteten uppger att detta
ar nagot som de i viss man sjalva kan styra 6ver, genom att valja eller dnska vilka projekt de vill
engagera sig i. Exempelvis Clara uppger att hon under en period inte blev tillrackligt utmanad i
sina arbetsuppgifter, och anslot sig till flera externa projekt for att utdka sin kompetens. Till vilken
grad de kan styra 6ver arbetstid och projekt skiljer sig dock mellan de olika féretagen och hur

senior arbetaren ar.
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4.1.5 Arbetsuppgifter

En starkt bidragande faktor till att manga agnar mycket tid at sitt arbete ar arbetsuppgifternas
innebord for individen. Cecilia uppger att "Det tycker jag ar sa himla roligt, sa jag glommer av att
det &r jobb. Sa jag tror att det bara ar saker jag far gora for att jag vill." Vad det specifikt &r i
arbetsuppgifterna som de finner njutningsfullt skiljer sig en del mellan personerna. Flera tycker
om att ga in pa djupet inom ett visst omrade, grotta in sig och att ta sig an en utmaning. Andra talar
om vyttre drivkrafter, vilket Alexander belyser: "Jag skulle sdga att de flesta manniskorna som
jobbar pa [foretaget] drivs av effekten vart jobb har och &r véldigt motiverade av projekten vi

jobbar med."

4.2 Organisationsfaktorer

4.2.1 Ny pa foretaget
Om kulturen uppges att foretagen "/...J lagger stort varde i att man inte ska behdva ga runt och

fundera pa saker, utan du ska bara snabbt in och sa ska du vara i hog hastighet sa snabbt som
mojligt" (Clara). Darmed far nyanstallda en fadder/mentor som hjalper till med att komma igang,

dels med rena praktikaliteter men ocksa kring vissa normer i branschen, foretaget och avdelningen.

4.2.2 Samarbete och umgange

Overlag uppger de intervjuade att de arbetar i professionella och ambitiésa miljoer med starkt
fokus pa arbetsuppgifterna. Under projektets gang ansvarar ofta arbetarna for en viss del av
projektet, men hjélper i varierande grad dven varandra att fardigstélla arbetet. Dock, nér det narmar
sig deadlines belyser Anton att for att na de gemensamma malen "[hjalper alla] varandra att
lyckas, och det leder saklart till en intern teamkénsla, till att det inte kdnns bra att ga hem om

resten av teamet ska sitta kvar och jobba hart."

Vissa medger dock att det finns situationer dar fokus inte ar sa starkt pa arbetsuppgifterna, och
later sitt umgange ta storre plats. "/.../ vi har ofta ganska trevligt tillsammans liksom. [...] s& man
sitter ju kanske inte superintensivt hela dagarna. Utan i och med att man vet att man anda ofta

behdver sitta lite sent sa kanske man snackar lite." (Edvard).
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4.2.3 Jamforelse med andra

Samtliga intervjuades foretag uppges karaktariseras av en starkt hierarkisk struktur med en distinkt
karriéartrappa. Enligt en majoritet finns det tydliga forvantningar for ndr en person bor avancera till
nasta steg, nagot som enligt Beatrice, Emil, Franz och Casper, skapar press, ambition att vilja
prestera och stark tavlingsmentalitet. "/...] jag kan tinka mig att om man dr en grupp pd ndgra
stycken och sa blir nagra av dem befordrade och inte den andra, sa skulle det sékert méarkas, det

tror jag. Det finns &nda en ratt tydlig gang nar det forvantas handa." (Franz).

Det &r manga som jamfor sig med varandra, och Clara upplever att "Det &r ju jobbigt att vara i ett
projekt dar du marker att du jobbar minst. Och speciellt nar du méarker att det alla andra gor blir
valdigt uppskattat, och du sjalv sitter och presenterar fula grafer.” I vissa fall uppstar dven tvivel
om otillracklighet, eller som Fanny uttrycker det: "/...] en rddsla av att, inte fa skit, men att i
utvarderingar, 'ah men hon levererade inte, hon stallde inte upp’, att det kan gora att da tar man

hellre den enkla véagen. Att jobba de déar timmarna pa kvallen."

Att se att ens kollegor i omgivningen jobbar mycket dr nagot som bland andra Clara, Cecilia och
Christina har paverkats av. Cecilia berattar att "Sen kom jag in i ett projekt som jag var tvungen
att jobba lite senare, och da borjade jag inse att det var inte s& manga online om kvéallarna forutom
min avdelning. Och det stressade mig. FOr da insag jag, 'okej, ar det jag som inte har liksom

chippat in till laget?' Och paverkades valdigt mycket av det."

4.2.4 Homogen grupp

Samtliga intervjuade anger att det ar en valdigt homogen skara manniskor pa foretaget, nagot som
Anton exemplifierar: "/...] givetvis sa tror jag att det finns en viss homogenisering. /...] [vi
rekryterar] ekonomistudenter fran de basta skolorna i Sverige, och framforallt fran [universitetet].
[...] sen forstarks den av att man hamnar i samma socio-ekonomiska grupp ungefér. /.../ Daslutar
det med att du bor pa samma stallen, du gar pa samma nattklubbar, ater lunch pa samma stallen.
Och det stammer nog for de 95 % av Stockholms finans-, consulting- och revisionspersoner som

jobbar inom 5 kvarter harifran."
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Ett flertal personer tror att en viktig faktor varfér en homogen kultur har skapats &r till foljd av att
viss karaktdristika under rekryteringsprocessen premieras. Casper utvecklar i sitt resonemang att
"Jag tror att [foretaget] ar ganska duktiga pa att rekrytera manga som ar ambitiésa, och da blir
det ganska snabbt en kultur av att... Jag ska inte sdga vassa armbagar, absolut inte, snarare tvart
om. Men att man &r van vid att visa framfotterna, man &r van vid att visa sig tillganglig och ar
inte radd for att lagga ner tiden som behdvs. Sa att naturligt sétt sa tror jag att det &r accepterat
att jobba mycket, det ar inget konstigt." Att kollegorna innehar liknande kvaliteter, kommer fran
liknande bakgrund och har samma livsstil uppger Casper vidare &r "[...] en av anledningarna
varfor man kanske har hittat sig sjalv i den kulturen som finns. Att det ar valdigt latt att pa nagot
satt att bygga vidare pa samma. Eftersom det ar valdigt manga som delar den asikten som man

har sjalv."

4.2.5 Kommunikation fran ledning

Flera personer uppger att kommunikationen fran ledningen kring arbetstid kan vara tvetydig.
Exempelvis uppger de intervjuade pa foretag C att det finns ett system for att de anstéllda inte ska
jobba for mycket, samtidigt som Christina upplever att manga uppmuntrar henne att ta pa sig
arbetsuppgifter. Liknande upplevelser finns dven pa foretag B, dar exempelvis Belinda uttrycker
att "Vanligtvis far jag de har typen av kommentarer; att jag ar stéttande och hangiven, och villig
att arbeta lange." Nagot hon upplever forvirrande eftersom projektledare a andra sidan uppmuntrar

henne att minska sin arbetstid.

4.3 Ekonomiska faktorer

4.3.1 L6n och bonus

Majoriteten pastar att de inte motiveras av att fa en hogre 16n. En anledning till detta uppger Anton
ar hur ersattningsmodellen ser ut idag. Eftersom han upplever att han far betalt for 60 timmar, ser
han inte mojligheten till 16nedkning som en stark drivkraft. Daremot uppger han att "/...J hade jag

fatt betydligt mycket mindre i I16n s& hade jag saklart inte jobbat lika mycket."

Vidare uppger majoriteten att antal debiteringstimmar &r kopplad till individens bonus, vilket

enligt Francina ar en drivkraft till att ta sig an fler projekt. Dock uppges det ekonomiska vardet
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som individen erhdller i sig vara av mindre intresse, men att summan anda &r av betydelse da det

indikerar individens prestation.

Ur intervjuerna framgar att det enbart &r revisorerna som far 6vertidsersattning. Fanny uppger att
pengar var ett starkt incitament for henne under hennes forsta ar, eftersom hon kunde plocka ut
manga timmar vilket genererade en hojd manadslon. Vidare forklarar Casper att "For vissa ar det
saklart tacksamt om man tycker att man nu har den typen av livsstil, att man garna jobbar pa flera

timmar for det blir ocksa genererat i flera 6vertidstimmar vilket ar pengar."

4.3.2 Icke-monetéra férmaner

Inom de olika branscherna uppger samtliga att incitament sa som middag och taxi hem erbjuds om
man jobbar efter en viss tid. Manga pastar att detta inte motiverar dem att arbete lange, utan kan
istallet ses som nagot som underlattar om andra omstandigheter haller en kvar pa kontoret. Dock
haller inte Franz med, som tror att det "/...] absolut paverkar. Sarskilt folk som sitter och funderar
nar klockan borjar bli halv atta och efter atta far man aka taxi hem. D& om man typ bor i
Hammarby Sjostad sa kanske man hellre sitter kvar en halvtimme och tar taxi." Dock valjer
manga, som Filippa namner, att bli klar med arbetet snabbare for att kunna aka hem och laga mat
sjalva. Har spelar aldern enroll, dar Franz uppger att de som &r dldre och har familj aker hem "/...J

medan de nyanstéllda anda tycker att det ar coolt med middag pa jobbet."

4.4 Individuella faktorer

4.4.1 Familj och uppvéaxt

Vissa av respondenterna upplever inte att det finns nagon tydlig uppmuntran fran familjen att de
ska jobba mycket, snarare en 6nskan om att de ska jobba mindre. Clara uppger att framfor allt
hennes mamma inte har nagon forstaelse till varfor hon arbetar den mangd hon gor, och att det
hemifran finns asikter om att man inte borde jobba Over alls. Daremot kommer vissa fran
bakgrunder dar foraldrarna arbetar mycket och att lang arbetstid darmed kan ha normaliserats.
Emil uppger att "Jag har en pappa som har jobbat ganska mycket historiskt, inte nu, men forut, sa

att det kan sékert ha nagon paverkan till att jag tycker att det kanns okej."
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4.4.2 Universitetsnormer

Samtliga intervjuade uppges ha studerat pa nagot av de hogre rankade universiteten i Sverige, och
en majoritet pekar pa att en stark norm kring lang arbetstid radde under studietiden. Exempelvis
vittnar Franz om att "Jargongen nar jag pluggade i [universitetsstaden] har &nda varit att, sarskilt
bland sistaarsstudenterna att man typ fnyser at att kora attatimmarsdagar, som att det ar
medelmattigt, lamt. N&r jag gick sista aret sa var det nagon som hade en kompis som jobbade pa
investmentbank och jobbade 80 till 100 timmar i veckan och det var liksom rockstar". Aven
Beatrice, Caroline, Christina, Filippa, Anton, David, Edvard och Fredrik, har liknande upplevelser.
Vidare ledde det enligt Edvard till att "/...] dar pa [universitetet] skapas det nog en acceptans

[...], det ar val inte sa konstigt att jobba attio timmar i veckan? Det verkar ju alla gora.”

4.4.3 Vanner och relationer

Installningen till att jobba mycket upplever manga aven finns i deras privata sfar. Filippa belyser
att "Om man ser pa alla mina vanner nu, de jobbar ju valdigt, valdigt mycket. Sa jag tror ocksa
att jag ser det som normalt att jobba mer an de 40 timmarna som det ar tankt. Eftersom min partner
gor det, mina vanner gor det och sa." Flera uppger dock &ven att de omger sig av personer med
lagre arbetstid an de sjélva, dar normen lyser med sin franvaro. "Jag marker ju min fru och hennes
bekantskap, de tycker ju att det ar jattekonstigt att man inte bara gar efter atta timmar. Sa for dem
ar det jatteframmande, de som inte har gatt pa [universitetet] da, att det ar coolt att jobba arton

timmar om dygnet.” (Edvard).

Hélften av intervjurespondenterna uppger att de befinner sig i ett partnerskap. Darigenom tror de
att detta minskar deras arbetstid jamfért med om livssituationen vore annorlunda. Edvard uttrycker
att "Hade jag bara haft mig sjalv att tanka pa sa hade jag kanske jobbat annu mer, for da hade
jag suttit lite extra och kanske forsokt lara mig natt annat som kan hjalpa mig eller sadéar." Dock
paverkas inte alla i lika stor utstrackning, da vissa uppger att deras partner arbetar minst lika
mycket och inte kraver ndgon tid. Franz ar en av dem som inte har partner, och han uttrycker att
"Jag har inga storre ataganden utanfor jobbet, sa det ar inte sa att jag slits mellan nagonting och
det ar ju ganska sa kul." Darigenom har han inget emot att stanna kvar nagra timmar extra pa

arbetet.
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4.4.4 Ambition

| relation till bakgrunden uppger vissa att deras drivkraft till sitt harda arbete ar sprunget ur deras
personlighet. "Jag tror det ligger mycket hos mig sjalv. Prestation. Att man vill prestera bra. Att
man vill vara bra, duktig, ambitis." (Fanny). Detta upplever Christina ar nagot som har pushat
henne sjélv att arbete hardare, en trend som hon aven aterfinner hos sina medarbetare "Jag tror att
det ar en viss typ av manniskor som borjar pa ett sant har foretag, eller som vill bli konsult. Man
ar ofta valdigt ambitics, man vill géra bra ifran sig, man vill lara sig mycket, man tycker att det

ar kul att jobba.”

Ambitionen att prestera bra leder enligt David, Belinda, Alexander, Cecilia och Fanny till att det
laggs ned mycket tid pa arbetsuppgifterna for att na en perfektion. David uttrycker det som att
"[...] jag har nagon slags grundinstallning om att jag tycker att det ar kul att géra sa gott ifran
mig som jag kan /...J. Och blir det nagra extra timmar sa lagger jag garna ner det for att forsoka

na det."

4.4.5 Karriar och utveckling

Nagot som majoriteten uppger &r en bidragande orsak till att de jobbar mycket ar mojligheten till
utveckling. Anton beskriver det som att "/...] man vill gora nya grejer hela tiden. Ta sig uppdt
och lara sig saker. Och da kan det bli att du far jobba med saker som du inte alltid &r van vid. Och
det kan vara tidskrivande [...]." Intervjupersonerna vill gérna utvecklas i en snabb takt, och for
att uppna det véljer bland andra Casper att soka sig till sina chefer, for kontinuerlig feedback och

aterkoppling.

Drivkraften till utveckling ar for vissa i htg grad sprungen ur en vilja att avancera i sin karridr. En
del ser mojligheterna till att fa en snabb karridrutveckling genom att de lagger ner fler timmar.
Edvard &ar en av dessa, vilken uppger att "Sen kan man val lite styra [karriarutvecklingen] sjalv
ocksa. Sa vissa kanske vill jobba valdigt mycket for att ta sig uppat lite snabbare och vissa kanske
av olika skal kanske vill jobba lite mindre. /.../ Jag skulle sdga att jag jobbar kanske lite mer &@n
snittet pa avdelningen av sadana skal." For andra ligger hungern att utvecklas i en okad
kunskapsbank. Detta dr nagot som driver Fredrik till hdg grad, som uttrycker att '/.../ ju mer man

jobbar ju brantare kommer [inlarningskurvan] att bli. Det ar bara att vara i projekt och jobba,
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det ar sa man lar sig. Och jag tycker det ar superkul och vill utvecklas annu mer sa da tar jag

chansen att jobba mer for att fa en brantare inlarningskurva."
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5 Analys och diskussion

5.1 Jobbfaktorer
5.1.1 Teknologi kan bidra till 6kad (och minskad) arbetstid

| enlighet med hur Generation Y har beskrivits av Parment (2008), belyses dven i denna studie att
generationen tycks vardera flexibilitet och motsétta sig face time (se 4.1.1-2). De uttalade
varderingarna i organisationerna uppges vara att face time ar nagot som tillhor det férgangna, och
darmed inte langre tillampas. Emellertid observeras att ord och handling gar skilda végar. A ena
sidan uppges att de anstallda inte nddvandigtvis behover visa sig narvarande pa arbetsplatsen, men
a andra sidan att de tekniska kommunikationsverktyg som anvands mojliggor for att online visa
sin narvaro. Darmed tolkar forfattarna det som att en ny typ av face time rader, vilken kan ses
skapa en press att jobba lange eftersom att de anstéllda inte vill visa sig samre &n sina kollegor (se
4.1.2; 4.2.3), vara en del av den prototypiska gruppen (Hogg, 2016) samt for att uppratthalla sin
professionella trovardighet (Ng & Feldman, 2008). Dartill kan det dven vara sa att denna
teknologiska face time paverkar Generation Y i hogre grad an tidigare generationer, eftersom
yngre generationer ar benédgna att anvénda ny teknik i storre utstrackning &n aldre (Nam, 2014).
Dérmed argumenterar forfattarna for att detta kan vara en delforklaring till Generations Y':s
arbetstid.

De tekniska hjalpmedlen ses dven bidra till att sudda ut de traditionella arbetstiderna, eftersom de
gor det mojligt att arbeta nér som helst, var som helst. Dértill ses Generation Y vardesatta
flexibilitet hogt (se 4.1.2; Parment, 2008) vilket gor att granserna for vad som &r jobb och vad som
ar fritid blir an mindre tydliga, da intervjurespondenterna ses utnyttja de mojligheter till kad
flexibilitet som tekniken ger dem. A ena sidan kan detta ses 6ka produktiviteten och mdjligen
forbattra resultatet genom att individen tar en paus fran arbetet och sedan atervander med mer
energi i en lugnare miljo (se 4.1.2). A andra sidan kan det ocksé skapa en miljo av att arbetsdagen
aldrig tar slut. Detta kan leda till att de anstéllda tar pa sig fler arbetsuppgifter, samt att de lagger
ner mer tid for att bearbeta en arbetsuppgift till perfektion, eftersom att de ser att det finns fler
timmar till forfogande. Pa vilket satt eller i hur stor grad tekniken paverkar de anstallda, finner

studien dock vara hdgst idiosynkratiskt.

Delslutsats 1:
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Som namnts tidigare gar teorier kring teknologins paverkan pa arbetstiden isar. Vad som
observerats i denna studie ar aven det tveeggat - tekniken kan bidra till 6kad arbetstid i tva
avseenden; en "ny" typ av implicit face time-krav, samt méjligheten till att arbeta var och ndr som

helst, men dven minskad arbetstid i och med dkad effektivitet.

5.1.2 Val av arbetsuppgifter kan paverka arbetsméangd

Intervjurespondenterna har genomgaende angett att de primara arbetsuppgifterna ar mycket svara
att hantera inom ordinarie arbetstid (se 4.1.3). Emellertid kan arbetsuppgifterna till viss del styras
i och med att de anstallda, beroende pa arbetsgivare, kan valja eller 6nska vilka och hur manga
kundprojekt eller foretagsinterna uppgifter de vill ta sig an. Darmed kan de &ven styra sin

arbetsmangd, och till viss del arbetstid, da olika projekt och uppgifter r olika kravande.

Kopplat till mojligheten att styra arbetsuppgifterna sa har det i studien observerats att manga véljer
att engagera sig i projekt (ofta flera) pa basis av intresse, och darmed inte nddvandigtvis tar den
pafdljande arbetstiden i beaktning. Detta skulle till viss del kunna forklaras av det Parment (2008)
skriver om att det ar viktigt for Generation Y att ha roligt pa jobbet och att arbetsuppgifterna &r
tillfredsstéallande och/eller meningsfulla, vilket bland andra Cecilia och Alexander har understrukit
(se 4.1.3). I sin tur skulle den langa arbetstiden som uppstar som konsekvens & ena sidan kunna
forklaras av det Mainemelis (2001) skriver om att ett storre engagemang uppstar om
arbetsuppgifterna uppfattas som roliga, vilket i sin tur driver arbetstimmar (Schaufeli & Bakker,
2010; Feldman, 2002). A andra sidan skulle det kunna forklaras av det som observerats empiriskt
(se 4.1.3), dar det har lyfts fram att flera projekt som en anstalld &r engagerad i parallellt kan ga in
i intensiva faser samtidigt. Dartill uppges att branscherna volatila dar arbetsméngden varierar 6ver

tid, vilket bidrar till en svarighet kring att planera for en jamn arbetstid.

Dartill bor det namnas att Generation Y befinner sig i borjan av sin karridr och att de intervjuade
arbetar i projektbaserade yrken. Det forstnamnda har setts leda till lang arbetstid da de juniora
forvantas arbeta mer (se 4.1.3). Detta &r dock inte nédvandigtvis nagot som ar specifikt for
generationen utan kan snarare ses som hanforligt till den alder vilken generationen for tillfallet &r

i. Det senare kan paverka i det att personer i yrken dar man arbetar pa projektbasis moter deadlines
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och da forvantas arbeta mer for att kunna leverera i tid (Perlow, 1998). Aven detta ar nagot som

inte tvunget ar sprunget ur generationen, utan snarare ar en konsekvens av yrkenas arbetssétt.

Delslutsats 2:

Arbetsuppgifterna ses paverka arbetsmangden och i sin tur arbetstiden pa tva satt. For det forsta
uppges den grundldggande arbetsméngden i de studerade branscherna vara relativt hog, vilket
erfordrar en hog arbetstid. For det andra belyser de intervjuade att de finner arbetsuppgifterna som

njutningsfulla, vilket skapar ett stort engagemang for arbetet och dérav driver fler arbetstimmar.

5.2 Organisationsfaktorer

5.2.1 Organisationskultur och —struktur kan paverka arbetstiden

Den ambitiésa och professionella aspekten i kulturen skulle kunna harstamma fran den hierarkiska
organisationsstrukturen. Den tydliga karriarstegen har setts skapa en press da det uppgetts att det
finns tydliga uttalade forvantningar fran organisationen for hur de anstallda bor prestera och nar
de bor klattra till nasta steg (se 4.2.3). Denna press kan antas forstarkas av den sociala identitet de
anstéllda har. Till f6ljd av projektstrukturen med att alla arbetar i team (se 4.2.2—3), antas individen
formas efter den homogena gruppens varderingar och normer. Eftersom gruppens instéllning har
stor inverkan pa en individ beteendemonster (Van Beek et al., 2012:33f), antas gruppens positiva
varderingar kring hog arbetstid och ambitionsniva leda till att individen sjalv lagger ned mer tid
pa arbetet. Detta skulle vidare kunna motiveras ur viljan att vara en del av in-gruppen (Hogg, 2016)
och ha bra relationer till sina kollegor (Deci & Ryan, 2000). Dartill kan det &ven ses som sérskilt
relevant for Generation Y, vilka férvéantar sig och i hog grad drivs av feedback (Parment, 2008).
Feedbacken kan vara i form av vad kollegorna tycker om en, alternativt en befordran, vilket pa sa

vis skulle kunna motivera varfor intervjurespondenterna arbetar mycket.

Kulturen pa foretagen aterges aven som rolig och med hogt i tak. Denna roliga och éppna miljé
har studien, i linje med Ng, Schweitzer & Lyons. (2010), funnit vara nagot som Generation Y
vardesétter hogt. Darav skulle det kunna antas att Generation Y soker sig till féretag som de anser
ha en kultur som de gillar, vilket pa sa satt skulle kunna forklara generationens langa arbetstid pa
tva satt. A ena sidan kan det leda till att anstéllda hellre socialiserar med varandra och fokuserar

mindre pa arbetsuppgifterna. 1 enlighet med Edvards utsago (se 4.2.2) riskerar darmed
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effektiviteten att minskas pé kort sikt, vilket kan leda till langa arbetsdagar. A andra sidan kan det
gora att jobbet uppfattas som roligare och att de anstallda darmed kan ses vara mer villiga att

spendera mycket tid pa arbetsplatsen, vilket kan leda till lang arbetstid.

Delslutsats 3:

Den ambitiosa och professionella delen av kulturen, som delvis ses harstamma fran
organisationsstrukturen, paverkar generationen till att arbeta mycket da de vill passa in och ha bra
relationer till sina kollegor. Kulturen aterges dven som rolig och med hogt i tak, vilket for det forsta
kan driva upp arbetstiden for att arbetsplatsen kan uppfattas som attraktiv plats att spendera tid pa,
och for det andra for att ett mindre seriost klimat kan minska fokus pa arbetsuppgiften, minska

effektiviteten och i sin tur 6ka arbetstiden.

5.2.2 Ledare och rekryteringssatt kan forma kulturen

Pa basis av vad Fry och Cohen (2009) skriver kan den Gvergripande organisationskulturen antas
utga fran ledningen, och spridas genom hur de rekryterar. Pa samtliga foretag har det uppgetts vara
en homogen skara anstallda dar det ofta rekryteras fran hogt rankade skolor (se 4.2.4). Denna snava
rekrytering och homogena grupp kan &ven stirka en persons engagemang for arbetet (Ng &
Feldman, 2008) och dr nagot som Feldman (2002) menar kan bidra till 6kad arbetstid. Vidare
aterfinns tendenser kring att ledarna bidrar till att uppratthalla en norm, déar individer belonas for
att lagga ner mycket tid pa arbetet (se 4.2.5). Trots uttalade varderingar fran organisationens sida
om att de foresprakar minskad arbetstid, signalerar ledarna till sina medarbetare att de uppmuntrar

att de tar pa sig extra projekt samt arbetar lange.

Delslutsats 4:
Ledaren ses som en uppratthallande faktor i organisationen, som genom kommunikation och

rekrytering bidrar till en acceptans kring att arbeta manga timmar.

5.3 Ekonomiska faktorer

5.3.1 Ersattning och formaner kan underlatta lang arbetstid
En forhallandevis tydlig koppling mellan 16n och arbetstid kan ses inom revision, dar

overtidsersattning tillampas. Detsamma géller dock inte dvriga studerade branscher. Pa vissa av
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bolagen finns mojlighet till bonus, vilken till viss del baseras pa arbetstimmar. Dock finns inte en
direkt koppling mellan antal timmar och bonusens storlek, vilket kan forklara varfor detta inte setts
vara en tydligt bidragande faktor till 6kad arbetstid. Emellertid har det observerats att de anstéllda,
i enlighet med Parments (2008) studie, efterstravar feedback pa sin prestation (se 4.4.1). Bonusen
kan darfor ses som en indikator pa hur uppskattat arbetet &r, vilket darav skulle kunna vara en

delvis forklaring till Generation Y's arbetstid.

Aven om det i de flesta fallen inte har observerats ndgon direkt koppling mellan vare sig arbetstid
och 16n, eller arbetstid och bonus, kan den relativt generdsa ersattningen i branscherna dnda antas
bidra till att det kdnns mer berattigat att arbeta mycket. Detta da flera har uppgivit att de anser att
de ar betalda for mer an 40 timmar (se 4.3.1). Detsamma géller for de formaner som gors
tillgangliga efter en viss tid, till exempel middag och taxi. Ingen har explicit uppgivit att det
motiverar dem till att arbete mer, men, att det gor det enklare och mer okej att stanna kvar nagra
timmar extra (se 4.3.2). Detta ses dock inte som nagot specifikt for Generation Y, men kan dnda

bidra till att forklara arbetstiden till viss del.

Delslutsats 5:
Till féljd av olika ersattningsmodeller branscherna emellan ses kopplingen mellan erséttning och
arbetstid med varierande tydlighet. Dartill observeras att formaner inte explicit anses leda till 6kad

arbetstid men att de i samverkan med andra faktorer kan leda till liknande utfall.

5.4 Individuella faktorer

5.4.1 Omgivningen kan méjliggéra och skapa acceptans for lang arbetstid
Utover den likartade kulturen de intervjuade moter pa arbetsplatsen, sa ses dven ett tydligt

genomgaende tema kring de intervjuades privata omgivning och bakgrund.

Liksom tidigare namnt ar interaktionen mellan individen och dess omgivning avgoérande for
vederbdrandes beteende, motivation och individuella utveckling (Van Beek et al., 2012:33f). Flera
av de intervjuade uppges ha foraldrar som arbetat mycket under deras uppvéxt, vilket pastas att
det kan ha skapat en acceptans kring langa arbetsdagar (se 4.4.1). Vidare uppger alla att de under

universitetstiden har mott en norm, vilken foresprakat lang arbetstid, nagot de kan antas ha blivit
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starkt paverkade av. Det kan forklaras av att det ses ha skapats en stark gruppidentitet kring
normen. En identitet som med Hoggs (2016) resonemang tydligt staller krav pa vem du &r, hur du
bor tycka, tdnka och bete dig, och som ménniskor anpassar sig efter for att passa in i den
prototypiska gruppen. Detta kan dven ses ha sarskilt stor paverkan pa Generation Y, vilka enligt
Kim et al. (2009) ar radda for att inte leva upp till omgivningens forvantningar. Dérav kan detta

ses som en forhallandevis stark forklaring till generationens langa arbetstid.

Det ovanstaende ar aven en norm som tycks uppratthallas pa individernas fritid. 1 enlighet med
Filippas utsaga (se 4.4.3) omger sig manga av de intervjuade av manniskor som liksom de sjalva
har langa arbetsveckor. Utifran detta skapas en normalitet bland individerna, dar de tanker, kanner
och beter sig som att det géngse vore att arbeta mer an 40 timmar. Daremot omges vissa av
personer som har en syn om att man inte ska jobba mer &n heltid. Enligt Schein (1988:53ff) borde
dessa varderingar paverka individens installning och darmed anpassa sin arbetstid narmre 40
timmar. Dock ter det sig att dessa personers asikter inte har influerat personerna i den man att de
minskat sin arbetstid till att inte arbeta mer &n heltid. Daremot kan det ha influerat personernas val
till en viss grad. | empirin finns ett monster kring att vissa har personer och saker i sin nérhet vilka

de behdver ta hansyn till och darfor valjer att jobba mindre (se 4.4.3).

Utifran hur intervjurespondenterna talar om sin fritid tyder forfattarna att majoriteten inte har
mycket som drar dem fran arbetet, vilket i enlighet med Goode (1994) och Bailyn (1993) skulle
kunna antas leda till att de inte har nagot emot att lagga ner nagra timmar extra pa jobbet. Dock
staller sig forfattarna kritiska kring huruvida detta ar specifikt fér generationen, och kanske snarare
harror fran intervjurespondenternas relativt unga alder. Det skulle kunna antas vara sa att yngre
personer & mindre benagna att ha familj och andra ataganden att ta i beaktning, samt att de ser det

som passande att arbeta mycket i ung alder innan familjebildning etcetera.

Delslutsats 6:

De intervjuade ses kunna ha blivit starkt paverkade av sin bakgrund, dar en norm kring hdg
arbetstid format dem. Sedan uppges de omgérdas av personer med liknande synsatt pa
arbetsplatsen och fritiden, vilket kan ses uppratthalla och forstarka normen. Dartill ses de inte ha

nagra storre forpliktelser utanfor jobbet, varpa lang arbetstid underlattas.
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5.4.2 Individuell ambition kan bidra till 6kad arbetstid

| linje med Parments (2008) studier om Generation Y aterfinns flera liknande karaktéaristikor i
empirin hos individerna - de ar ambitidsa, karridrinriktade, hungrar efter ny kunskap och vill
genom sitt jobb gdra skillnad. En genomgaende trend hur individerna uppfattar sig sjalva och sin
omgivning beskrivs med just ordet ambitios (se 4.4.2). De tycks ha en inre drivkraft att genomféra
svara uppgifter pa en bra niva, vilket kan leda till lang arbetstid (McClelland, 1961; Barrick &
Mount, 1991).

Utveckling och forbéattring &r nagot som star hogt upp pa Generation Y:s prioriteringslista (Ng,
Schweitzer & Lyons., 2010), vilket ocksa aterfunnits i empirin. Intervjupersonerna talar om sin
utvecklingskurva som en del i karriarsklattringen (se 4.4.5). De vill lara sig sa mycket de kan pa

kort tid och uppger sig villiga att jobba mer for att na sina kunskapsmal snabbare.

Delslutsats 7:
De intervjuade ses vara ambitiosa och ha en vilja att genomfora svara uppgifter med bra resultat,

samt utvecklas professionellt for att klattra i karriaren, vilket ses kunna leda till lang arbetstid.

5.5 Ideal worker-normen ses trumfa generationens stravan efter arbetslivsbalans

Aven om teorin séger att Generation Y prioriterar arbetslivsbalans hogt (Ng, Schweitzer & Lyons.,
2010; Parment, 2008; Cennamo & Gardner, 2008; Zhang, Straub, & Kusyk, 2007) ses en trend i
det empiriska materialet som visar pa motsatsen. De intervjuade ses ha krav pa sig att prioritera
arbetet hogt, vara tillganglig och att arbeta mycket. Saledes skulle de kunna antas vara praglade av

ideal worker-normen.

Ideal worker-normen ar en norm vars karaktaristika nagra till viss del tycks stota pa redan under
uppvéxten, men som alla uppges mota under studietiden (se 4.4.2). Dar finns det tydliga
forvantningar pa arbetslivet och det anses prestigefullt att arbeta mycket samt prioritera jobbet
hogt, nagot de kan antas vara paverkade av i sin vilja att passa in i den prototypiska gruppen. Val
ute i organisationerna ses de motas av samma ideal fran sina kollegor, till foljd av att de utgor en

homogeniserad grupp som rekryterats fran ungefar samma bakgrund (se 4.2.4). Dartill kan aven
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organisationsstrukturen bidra i det att den skapar en press att prestera for att na till nasta niva, dar
individerna skulle kunna ses spendera mer tid pa jobbet for att uppratthalla sin professionella
trovardighet (Ng & Feldman, 2008).

Det observeras dven att tekniken, som enligt teorin ska hjalpa till arbetslivsbalans (Ng, Schweitzer
& Lyons., 2010), snarare ger motsatt effekt. Den ger for det forsta mojlighet till att arbeta mer,
vilket i sin tur underlattas av arbetets natur dér de anstéllda sjalva kan styra sin arbetsmangd. For
det andra gor den det mojligt for de anstallda att jamfora sin arbetstid med andra, vilket skapar en
ytterligare press. Dartill ses ersattningsmodellerna och formanerna hjélpa de anstallda att arbeta

lange, varpa normens uppratthallande forenklas.
Delslutsats 8:

Individen paverkas i hogre grav av ideal worker-normen an arbetslivsbalans, vilket darmed antas

bidra starkt till vederbérandes langa arbetstid.
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6 Slutsats

6.1 Slutsats och aterkoppling till fragestallning

Varfor Generation Y ses arbeta mer an heltid skulle kunna forklaras av att:

Anvandandet av teknologin mdéjliggor for att jobba ndr som helst, var som helst. Detta ses kunna
leda till att anstallda arbetar mycket, men dven ge upphov till en potentiellt 6kad produktivitet och
darmed minskad arbetstid. Vidare bidrar teknologin till att face time kan visas online, vilket en
press att arbeta mer for att vara en del av den prototypiska gruppen och upprétthalla en

professionell status.

Mojligheten att véalja arbetsuppgifter kan gora att individerna valjer projekt som &r av stort
intresse for dem, vilket skapar ett stort engagemang for arbetsuppgifterna och darmed leder till att
de arbetar mer. Vidare kan intresset leda till att individen tar pa sig fler arbetsuppgifter, vilket 6kar

arbetsmangden och déarmed driver mer arbetstid.

Kulturen i organisationerna, som a ena sidan beskrivs som professionell och ambitics, och a
andra sidan som rolig, ses kunna driva de anstéllda till att arbeta mycket. Det forstnamnda for att
lang arbetstid uppges kréavas for att genomfora ett bra arbete, och det andra for att det leder till att

arbetsplatsen ar mer attraktiv att spendera tid pa samt pa grund av minskad effektivitet.

Ledare och rekrytering ses vara en stark bidragande faktor till uppratthallandet av kulturen.
Genom rekryteringsprocesser samt direktkommunikation till medarbetarna uppratthalls en

kulturell acceptans kring att arbeta mycket.

Ersattning och formaner ses inte i sig sjalvt bidra till Iang arbetstid, dock kan de berattiga och

underlatta, och darmed i samverkan med andra faktorer resultera i manga arbetstimmar.
Kulturen i personernas omgivning ses ha stor inverkar pa individernas instéllning till arbetstid.

Under uppvaxten och studietiden har lang arbetstid normaliserats, vilket vidare uppréatthalls av

deras privata och professionella umgénge.
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Individens personlighetsdrag, sa som karridardriv och utvecklingshunger ses bidra till att de

anstéllda valjer att arbeta mycket for att forverkliga sig sjalv.

Till grund for samtliga teman ses ideal worker-normen ligga. Individerna ses omges och anamma
en stark norm av att arbeta mycket, prioritera jobbet hogt, och att vara tillganglig.
Sammanfattningsvis kan det ségas att ideal worker-normen ses vara starkare an generationens

uttalade stravan efter arbetslivsbalans.

6.2 Studiens bidrag

| studien har forfattarna kommit fram till vilka faktorer som samverkar till att Generation Y i
professionella branscher arbetar mer &n heltid. Forfattarna veterligen har inga studier betréffande
Generation Y':s arbetstid i dessa branscher tidigare utforts (se 1.2). Darmed kan denna studie och

dess holistiska forhallningssatt bidra till en 6kad forstaelse for det outforskade forskningsomradet.

| dagens samhalle diskuteras implikationerna av manga arbetstimmar per vecka. Kortsiktigt
forbattras en anstallds output och prestation. P lang sikt aterfinns dock svarigheter med att
uppratthalla denna hoga produktivitet for bade individer och darmed foretag. Denna studie ar hogst
aktuell till foljd av att den idag kan hjalpa en organisation forstd varfor Generation Y i
professionella branscher arbetar langa arbetsdagar, och darmed skapa en mojlighet till att skapa en

hallbar produktivitetsniva.

6.3 Praktiska implikationer

Till foljd av att studien fokuserats pa branscher med relativt egendomlig karaktaristika, sa bor
resultatet endast ses relevant i liknande sociala konstruktioner. | dessa konstruktioner forklarar
resultatet anledningarna till Generation Y:s langa arbetstid, vilket kan ligga till grund i arbetet
kring forandring av arbetstid for att uppna en langsiktigt hallbar arbetssituation for de anstallda

och potentiellt en hogre genomsnittlig effektivitet och prestation.

Dartill visar resultatet pa hur ideal worker-normen ar starkare i de studerade branscherna an
generationsbetingade personlighetsdrag, och kan darmed bidra till att skapa en diskussion kring

hur branschspecifika normer uppratthalls trots forandringar och skillnader mellan generationer.
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6.4 Vidare forskning
Pa grund av problematiken kring att urskilja huruvida identifierade teman &r hanforliga till
generationsspecifik karaktaristika eller alder, sa foreslas att en liknande studie, alternativt med

deduktiv ansats, utfors om ett par ar nar generationen blivit aldre.

Da de branscher och foretag som studerats alla har en professionell karaktar med tydlig hierarkisk
struktur och arbetar pa projektbasis, vilket setts ha stor inverkan pa individerna, skulle det kunna

vara av intresse att undersoka utfallet i branscher och foretag av annan karaktaristika.

Da de individer som deltagit i studien alla har haft en liknande bakgrund, med utbildning fran
liknande universitet, vilket har setts kunna ha stor inverkan pa individernas instéllning till arbetstid,
skulle det kunna var av intresse att genomfdra en liknande studie med personer av annan bakgrund

som inklusionskriterium.
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8 Bilagor

8.1 Information i anslutning till intervju

Kort presentation av studien

e Studien syftar till att undersoka vilka faktorer som driver anstéllda i management

consulting, finans och revision fran Generation Y till att arbeta den méngd de arbetar.
Etiska aspekter

e Deltagandet i studien &r helt frivilligt (om du ej vill svara pa fraga, sag till).

e Allt kommer att anonymiseras, bade du som deltagare samt organisationen i sig.
e Inget av det du sdger kommer att berattas for dina kollegor eller chefer.

e Du kan nar som helst avbryta intervjun, utan att behdva ge oss nagon anledning.

e Ar det okej att vi spelar in intervjun for att sedan transkribera den?

8.2 Mailutskick
Hej [person],

Vi ar tva studenter fran Handelshdgskolan i Stockholm som under varen skriver vart
examensarbete inom management, med fokus pa motivation och arbetstid. Vi har en uppfattning
om att du/dina medarbetare &r véldigt engagerade i ert arbete, och skulle gérna vilja komma i

kontakt och intervjua dig/nagra av er i syfte att undersoka de underliggande faktorerna.

For att fa en uppfattning om detta hoppas vi att ndgon gang under de kommande veckorna (helst
vecka 8, 9, 10) fa traffa er. Vi har full forstaelse for ert fullspackade tidsschema, och kan darfor
vara véldigt flexibla med tid och plats for intervjuerna. Om inte tid finns att traffas under kontorstid

kan vi forslagsvis ses Over en kaffe nara er arbetsplats.

Var forhoppning ar att studien kan bidra med insikter och ge er mojlighet for reflektion.
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Sjalvfallet ar studien anonymiserad, bade for respektive intervjurespondent och foretaget som
sadant. Det ar av hogsta intresse for oss att fa traffa er! Meddela oss garna om ni ar intresserade
eller inte, genom att svara pa detta e-mail eller kontakta oss via telefon.
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