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There is a new generation about to enter the labour market called Generation Z which in this
paper comprises individuals born from 1990 to 2010. There does not seem to be an extensive
amount of previous research about this generation, nor about its approach on work life. As the
new generation enters the labour market, a number of consulting firms have established their
operations in order to provide companies with information about how to manage this group of
individuals.

The aim of this study is to investigate what work values and attitudes Generation Z holds and
compare the findings of this study to research about the previous generation which is called
Generation Y. The purpose was to create wider understanding about the underlying causes of
Generation Z:s perception on work life. Further knowledge about Generation Z:s work values
and attitudes can provide HR-practitioners with information about how to attract, retain and
develop personnel. There seems to be a limited amount of qualitative research within this area
and therefore a need to understand why individuals possess certain work values and attitudes.
In this study, ten qualitative interviews were conducted with individuals born between 1990
and 1997. The result was compared to previous research regarding Generation Y':s work
values and attitudes.

The result indicated that Generation Z tend to appreciate enjoyment at work, work-life
balance and a good relationship with their manager. The data also showed that Generation Z
did not experience technical devices as important as expected. The differences that were
found were few and not crucial to understand how to manage the new generation. The result
indicated for example that Generation Z tend to have less focus on career advancement and
are not likely to take further responsibility for others at work. However, there were more
similarities than differences between the generations such as the importance of work-life
balance, enjoyment at work, feedback and variety in job assignments.

Based on the result of this study, there does not seem to be vast differences between
Generation Y and Z. Further scientific research must therefore be conducted for organizations
to make correct strategic decisions regarding if external consulting firms should be purchased
or not.



Forord

Vi vill rikta ett stort tack till samtliga medverkande i studien samt till fallorganisationen som
tillhandahallit oss respondenter. Vi vill aven tacka vara externa mentorer Jonte och Birgitta
som bidragit med expertis inom HR-omradet och som genom inspirerande samtal bidragit till
val av amne i denna studie. Till sist vill vi &ven tacka var handledare Sara Brorstrém pa
Handelshogskolan vid Goteborgs Universitet som stottat och gett oss feedback under
arbetsprocessen.

Alice Rydberg och Linnea Oster

2018-05-29



Innehallsforteckning

1. Inledning
1.2 Syfte och fragestéllningar
2. Teori och tidigare forskning
2.1 Tidigare forskning
2.1.1 Generationer och hur det definieras
2.1.3 Allmant om Generation Y
2.1.4 Generation Y's varderingar i arbetslivet
2.1.5 Generation Y's attityder i arbetslivet
2.1.6 Allmant om Generation Z
2.1.7 Generation Z:s varderingar i arbetslivet
2.1.8 Generation Z:s attityder i arbetslivet
2.2 Teorier om relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare
2.2.1 Kompetensforsdrjningsprocessens tre faser
2.2.2 Det psykologiska kontraktet
3. Metod
3.1 Motivering av metod
3.2 Val av metod
3.3 Framtagande av tidigare forskning
3.4 Urval
3.5 Intervjuguide
3.6 Genomfdrande av intervjuer
3.7 Databearbetning
3.8 Avgransningar
3.9 Etiska riktlinjer
3.10 Kiritiska reflektioner
4. Resultat
4.1 Varderingar i arbetslivet
4.1.1 Allmént om vérderingar
4.1.2 Work-life balance
4.1.3 Flexibilitet
4.1.4 Stod fran chef och feedback
4.1.5 Ansvar i arbetslivet

© O© © © N N N o o o B B W W W WwWwND PR

e e R e N e N T o S = =
o o Ul oA M D WNMDNDREPRREP OO



5.

6.

4.2 Attityder i arbetslivet

4.2.1 Benégenhet att stanna inom verksamheten
4.2.2 Individualistisk och/eller kollektivistisk
4.2.3 Engagemang

4.2.4 Tekniska hjalpmedel

Analys

5.1 Varderingar i arbetslivet

5.1.1 Allméant om varderingar
5.1.2 Work-life balance

5.1.3 Flexibilitet

5.1.4 Stod fran chef och feedback
5.1.5 Ansvar i arbetslivet

5.2 Attityder i arbetslivet

5.2.1 Benéagenhet att stanna inom verksamheten
5.2.2 Individualistisk och/eller kollektivistisk
5.2.3 Engagemang

5.2.4 Tekniska hjalpmedel

Avslutande diskussion

6.1 Forslag pa vidare forskning

Referenslista
Bilagor

Bilaga 1: Intervjumall
Bilaga 2: Informationsbrev
Bilaga 3: Samtyckesformular

17
17
18
18
19
20
20
20
20
21
22
22
23
23
23
24
25
26
28
29
32
32
35
36



1. Inledning

Vi ér alla uppvaxta tillhérande en generation som praglar vilka vi ar, bade i privatlivet som i
arbetslivet. Pa varje arbetsplats finns ett flertal olika generationer representerade. Den nya
generationen som just nu haller pa att gora entré pa arbetsmarknaden kallas bl.a. for
“Generation Z” (Bencsik, Horvath-Csikos & Timea 2016; Singh, 2014; Ozkan & Solmaz,
2015), “iGen” (Twenge, 2017) och “90-talister” (Parment, 2016). Liksom tidigare
generationer finns det inte ett bestamt spann mellan vilka ar dessa individer ar fodda. Ozkan
& Solmaz (2015) menar att de fodda efter millenniumskiftet réknas till Generation Z medan
andra ser tendenser till ett generationsskifte redan i borjan (Parment, 2016,
RainmakerThinking, 2013) eller mitten pa 1990-talet (Bencsik et al., 2016; Singh, 2014;
Twenge, 2017). Det finns meningsskiljaktigheter gallande saval fodelsear som vilka
gemensamma drag respektive generation har (Lyons & Kuron, 2014). Generation Z kommer i
denna studie omfatta individer fodda mellan 1990-2010.

Viss forskning menar att denna generation skiljer sig markant fran den tidigare och att stora
insatser darfor kravs av verksamheter for att attrahera och behalla dessa individer. Parment
och Dyhre (2018) menar exempelvis att Generation Z till skillnad fran tidigare generationer
arbetar for att kunna leva pa fritiden och ser darmed inte arbete som det mest centrala i livet.
Andra ifragasatter om skillnader generationer emellan kommer att vara avgorande for
organisationers personalhantering (Singh, 2014).

Osakerheten i vad generationer kraver och onskar i arbetslivet har medfort en etablering av
konsultforetag som specialiserar sig pa att silja forelasningsmaterial och strategier till
verksamheter. Det sager sig kunna hjalpa organisationer att attrahera och behalla medarbetare
tillhérande de generationer som just intratt pa arbetsmarknaden genom att pasta sig kunna
forutspa framtiden (se exempelvis RainmakerThinking, u.d. & Kairos Future, u.d.). Foretaget
RainmakerThinking menar att de &r ett av de ledande konsultforetagen i USA inom
generationsfragor i arbetslivet. Sedan 1993 har de salt sina tjanster till 6ver 300 olika
organisationer i USA (RainmakerThinking, u.d.). | Sverige ar Kairos Future ett valetablerat
konsult- och analysféretag som bland annat erbjuder tjanster likt RainmakerThinkings
gallande framtidens medarbetare och hur de ska hanteras, vilka saljs bade till privata som
offentliga verksamheter (Kairos Future, u.a.).

Foretag varlden 6ver verkar uppleva ett behov av att investera i extern hjélp for att anpassa
sina verksamheter till den nya generationens intrade. Det &r darfor intressant att studera vad
som skiljer generationer at. Foregangarna till Generation Z benamns ofta som Generation Y,
men kallas dven for “Millennials” eller “Generation Me” (Lyons & Kuron, 2014) och dr fodda
mellan slutet av 1970-talet till borjan av 1990-talet (Lyons & Kuron, 2014; Martin, 2005;
Oliver, 2006; Parment, 2016; Twenge, 2010). Genom att studera likheter och skillnader
mellan Generation Y och Z pa organisationsniva ar det méjligt att argumentera for vad foretag



bor tanka pa for att bade attrahera och sedermera behalla anstéllda tillhérande Generation Z.
Organisationer kan behova en utokad forstaelse om de generationer som &r anstallda inom
verksamheten for att avgéra om atgarder behover vidtas for att méta nya krav eller om
likheterna &r sa pass omfattande att dessa atgarder inte behovs. Genom att forsta vad
medarbetare tillhnérande Generation Z har for véarderingar och attityder i arbetslivet kan
organisationer fatta beslut om huruvida de ska lagga resurser pa att ta in extern konsulthjalp
eller inte.

Att attrahera och behalla personal ar en del av de HR-strategier som HR-praktiker hanterar
dagligen (Nilsson, Wallo, Ronnqvist & Davidson, 2011). Att ha en god forstaelse for olika
generationers varderingar och attityder i arbetslivet kan darmed vara viktigt pa en saval
strategisk som operativ niva for HR-praktiker. Boglind, Hallstén och Thilander (2013)
beskriver att HR-personal ska ha majlighet att bli en legitim strategisk part i foretagsledningar
och inrikta sig mer pa strategiska och langsiktiga fragor. En sadan fraga skulle kunna vara
anstalldas motivation och tillfredsstallelse, vilket kan framja organisationers framgang och
medfora okad effektivitet. Detta skulle kunna ligga till grund for att motivera om
organisationer ska investera i kostsamma koncept for att kunna beméta den nya generationen
eller inte.

1.2 Syfte och fragestallningar

Forskning om Generation Z ar begrénsad och det finns &nnu mindre underlag om dessa
individers instéllning till arbetslivet. Genom att ta del av tidigare forskning om attityder och
varderingar hos Generation Y vill vi jamfora om det finns likheter och/eller skillnader med
resultatet av Generation Z.

Syftet med denna studie &r att 6ka kunskapen for HR-praktiker och foretagsledningar om
Generation Z:s varderingar och attityder i arbetslivet, da det &r denna generation som just
paborjat intradet pa arbetsmarknaden.

Fragestallningar:

1. Vad har Generation Z for attityder och varderingar i arbetslivet och varfor?

2. Vilka likheter och/eller skillnader finns mellan Generation Y och Generation Z angaende
vad de har for attityder och vérderingar i arbetslivet?



2. Teori och tidigare forskning

| detta avsnitt kommer begreppet generation inledningsvis att forklaras och darefter beskrivs
Generation Y och Z narmare. Generationerna delas in i varsitt avsnitt med tre underrubriker:
allmént om generationen, vérderingar i arbetslivet samt attityder i arbetslivet. Varderingar i
arbetslivet syftar till att forsta vad generationen varderar hogt och uppskattar hos en
arbetsgivare medan attityder beskriver hur individer agerar i arbetslivet. Slutligen kommer
teorierna det psykologiska kontraktet samt kompetensforsérjningsprocessen att beskrivas.

2.1 Tidigare forskning

2.1.1 Generationer och hur det definieras

Redan pa 1970-talet myntade Inglehart (1977) begreppet socialisationshypotesen. Han menar
att vara grundvéarderingar utvecklas som mest under den socialisering som sker under
ungdomsaren, dvs. mellan 16-24 ars alder. Under dessa ar ar individer mer formbara och
mottagliga &n under andra skeden i livet och darfor kallas de ocksa for de formativa aren
(Mannheim, 1952). Det ar dven under ungdomsaren som individer paverkas mest av handelser
i deras omgivning, bade nationellt som internationellt. Efter att vi fyllt 24 ar uppnas
vuxenaldern och da minskar drastiskt troligheten att manniskor &r beredda att omvérdera sina
grundlaggande varderingar. Erfarenheterna fran ungdomsaren préglar individer och definierar
vilken generation de tillhér. Deras gemensamma upplevelser ligger till grund for vérderingar
och attityder i bade privat- som arbetslivet. Detta medfor att varje generation har skiftande
asikter angdende vad de varderar hogt respektive lagt i livet. Det gar aven att se att
generationer influeras av tidigare generationers asikter och varderingar (Kupperschmidt,
2000).

2.1.3 Allmant om Generation Y

Som tidigare namnt véljer vi att definiera de fodda fran slutet av 1970-talet till borjan av
1990-talet som Generation Y. En myt som cirkulerar gallande Generation Y &r att de ar
oengagerade samt att arbetsgivare tenderar att ha for hoga forvantningar pa dem (Oliver,
2006). Enligt Parment (2016) ar denna generation véldigt olik de tidigare. De &r vana vid
manga valmojligheter och om de inte trivs pa arbetsplatsen soker de sig vidare. De ar
uppvéxta under teknologins framvaxt och darmed staller de hoga krav pa tekniska I6sningar
pa sina arbetsplatser. Generation Y beskrivs som “techno-savvy”, (Martin, 2005; Parment,
2016) vilket innebér att de ar tekniskt smarta trots att teknologin idag &r mer komplicerad &n
den var under deras uppvéxt (Martin, 2005).



2.1.4 Generation Y:s varderingar i arbetslivet

Generation Y varderar hogt balansen mellan privat- och yrkesliv (Winter & Jackson, 2015;
Twenge, 2010; Martin, 2005). De anser att denna balans &r avgorande for den langsiktiga
utvecklingen i arbetet och for att na framgang. Om arbetsbelastningen ar for hog och det inte
finns tid for aterhamtning kommer de inte ha mojlighet att prestera fullt ut (Winter & Jackson,
2015). Work-life balance &r ett begrepp som ofta anvénds for att beskriva balansen mellan
arbetsliv och privatliv. Da det inte finns en direkt 6verséttning pa svenska som beskriver
balansen mellan yrkes- och privatliv kommer begreppet “work-life balance” tillimpas i denna
uppsats. For att de anstallda ska uppleva att de har god balans mellan yrkesliv och fritid kan
organisationer bland annat infora flexibla scheman. Detta da Generation Y ser arbete som en
mindre central del av livet och varderar ledighet och flexibilitet hégre &n tidigare generationer
(Twenge, 2010). Generation Y varnar om flexibilitet oberoende av vilket projekt, vilken
avdelningar eller position de arbetar pa. De vardesatter dven hogt kanslan av att ha ett
meningsfullt arbete (Martin, 2005).

En annan faktor som har visat sig viktig fér Generation Y i arbetslivet ar stodet fran chefer
(Winter & Jackson, 2015) och en vasentlig del for att organisationen ska uppna effektiva
resultat ar support fran chefer. | en studie uttryckte individer tillhérande Generation Y att det
var viktigt for dem att utveckla sina formagor (Winter & Jackson, 2015). For att lyckas
motivera Generation Y &r det avgorande att chefer ar skickliga pa att coacha sina medarbetare
(Martin, 2005). Till skillnad fran tidigare generationer som inte har kréavt sarskilt mycket
feedback i arbetet &r det ytterst vasentligt for Generation Y. Om de inte ges feedback tenderar
de att uppleva att de gjort ndgonting fel (Cahill & Sedrak, 2012).

Vidare har mojligheten att ta ansvar i arbetet uppskattats hdgt hos individer tillhérande
Generation Y (Martin, 2005). De lagger &ven stor vikt vid méjligheten att kunna paverka sina
arbetsprocedurer. Chefer ser Generation Y som hart arbetande och entusiastiska medarbetare
(Winter & Jackson, 2015). Detta gar emot myten om att Generation Y skulle vara
oengagerade till sitt arbete (Oliver, 2006).

2.1.5 Generation Y:s attityder i arbetslivet

Det finns motséttning i forskningslaget gallande huruvida Generation Y &r benédgna att stanna
pa en arbetsplats under en langre tid eller inte (Costanza, Badger, Fraser, Severt, & Gade,
2012; Martin, 2005; Twenge, 2010; Winter & Jackson, 2015). Winter & Jacksons (2015)
resultat visar att medarbetare tillhérande Generation Y lamnar organisationer for nya
utmaningar redan efter 8-12 manader pa grund av att organisationen inte kan leva upp till
deras forvantningar. En av orsakerna var att de inte kunde klattra snabbt nog i karriaren.
Denna bild bekraftas d&ven av Martin (2005) som menar att Generation Y ser ett ars
anstallning som ett langsiktigt engagemang. I en annan studie fann forfattarna att Generation



Y var mer bendgna att lamna sin arbetsplats an tidigare generationer (Costanza et al., 2012).
Twenge (2010) motsatter sig daremot denna bild och menar att Generation Y inte
nddvéndigtvis soker efter en ny arbetsplats i hogre utstrackning &n vad tidigare generationer
gjort.

Enligt Twenge (2010) kan Generation Y anses vara individualistiska utifran de attityder de
har till arbetslivet. Martin (2005) menar daremot att de arbetar bra ensamma men att de ar mer
produktiva i team. Generation Y verkar inte uppskatta monotona, individuella aktiviteter i
arbetslivet (Bencsik et al., 2016). Det finns dock en allmén bild i media och press som
beskriver Generation Y som individualistiska (Lyons & Kurons, 2014). Huruvida denna
generation ska karaktariseras som individualistisk eller kollektivistisk verkar baseras pa
godtyckliga asikter. Da press och media formedlar en viss bild gentemot samhéllet skapas en
forestallning av generationen som inte &r grundad i forskning vilket Costanza et al. (2012)
menar &ar problematiskt inom generationsforskning. Darmed gar det inte att siga om
Generation Y ar individualistiska eller kollektivistiska utifran ett forskningsperspektiv
(Twenge, 2010; Martin, 2005).

Nar Generation Y har studerats i forhallande till tidigare generationer har inget tydligt
monster kunnat klargdras géllande deras engagemang till sitt arbete. Costanza et al. (2012)
menar att engagemang istéllet verkar handla om individuella skillnader snarare &n vilken
generation individer tillhor. En annan studie har kommit fram till att Generation Y &r mindre
engagerade till organisationen i stort &n tidigare generationer och istéllet mer engagerade till
sin egen yrkesroll (Singh & Gupta, 2015).

2.1.6 Allmant om Generation Z

| denna studie definieras Generation Z som fodda mellan ar 1990 till 2010. Parment (2016)
menar att det inte gar att uttrycka sig sakert om vad som karaktariserar denna generation
eftersom samtliga inte har genomgatt de formativa aren (16-24 ars alder). Det gar darmed inte
att forutspa vilka handelser som kommer paverka dessa individer. Efter att ha studerat
forskning om vad Generation Z har for attityder och vérderingar i arbetslivet blir det snabbt
tydligt att det inte finns en lika omfattande méangd forskning som det gér om den féregaende
generationen (Generation Y) och dn mindre om deras attityder och varderingar i arbetslivet.
Vad som dock redan har visat sig &r Generation Z:s relation till teknik. Under inledningen av
generationsskiftet mellan Generation Y och Z intréffade en revolutionerande vérldshandelse,
namligen att internet lanserades. Darmed har Generation Z alltid haft obegransad tillgang till
information (Twenge, 2017). Den teknologiska framvaxten har under Generation Z:s uppvéxt
utvecklats vilket har medfort att de anses vara mer vana att hantera teknik och béttre pa att
anvéanda den &n generationerna tidigare (Parment, 2016; Singh, 2014). Generation Z kommer
darfor att forutsatta att de tekniska losningar som behovs for att utfora arbetet finns att tillga
pa arbetsplatsen (Singh, 2014).



2.1.7 Generation Z:s varderingar i arbetslivet

Twenge (2017) menar att Generation Z ar mindre fokuserad vid work-life balance an
Generation Y. Den nya generationen har inte samma krav pa att balansen alltid maste vara
jamn mellan arbetsliv och privatliv utan kan istéllet s&gas ha en mer realistisk bild av
arbetslivet. Trots det anses work-life balance vara en viktig faktor. Det hdr dverensstammer
med resultatet fran en undersokning fran 2015/2016 som Ungdomsbarometern genomfort. Det
visade sig att individer tillnérande Generation Y (i studien benamnda 80-talister), bade i
Sverige och internationellt, menade att en god balans mellan arbetsliv och privatliv ar det
viktigaste nar de valjer arbetsplats. | samma studie lag work-life balance pa en tredje plats
bland Generation Z (i studien bendmnda 90-talister) (Ungdomsbarometern 2015/2016b i
Parment, 2016).

En aterkommande foreteelse ar Generation Z:s behov av att kdnna gladje pa arbetsplatsen
(Parment, 2016; Singh, 2014; Ozkan & Solmaz, 2015). Det verkar vara sa pass viktigt att om
gladjen inte uppfylls kommer Generation Z att soka sig om efter en annan arbetsplats (Ozkan
& Solmaz, 2015). Individer tillhérande Generation Z uttrycker sig flitigt om vad som gor dem
lyckliga och véarderar gladje i arbetet hogt (Singh, 2014). De varderar att ha roligt med
kollegor och att kanna en social gemenskap pa jobbet som det nast viktigaste i arbetslivet
efter att arbetsuppgifterna &r intressant (Ungdomsbarometern 2015/2016b i Parment, 2016).

Vidare verkar Generation Z vara vana vid samt uppskatta flexibilitet. De &r uppvuxna med att
flexibilitet ar en naturlig del av livet da de alltid haft stora valmojligheter och tillgang till
digitala verktyg som snabbt kan hjalpa dem att hantera olika alternativ (Parment, 2016). Singh
(2014) menar att Generation Z dven uppskattar flexibilitet i arbetslivet och foredrar att arbeta
pa foretag som inte har strikta arbetstider. De vill istallet kunna experimentera inom olika
omraden och pé egen hand vélja vilket uppliagg som passar dem bist. Overlag ser de arbetet
som nodvandigt for att kunna unna sig saker pa fritiden.

2.1.8 Generation Z:s attityder i arbetslivet

Generation Z beskrivs som en grupp med stort sjalvfortroende (Bencsik et al. 2016; Ozkan &
Solmaz, 2015). De har tydliga karriardrémmar och anser att arbetet ar en viktig del for att na
dessa (Bencsik et al., 2016). Medan Bencsik et al. (2016) menar att dessa individer ar
oengagerade och inte arbetar tillrackligt hart menar Ozkan & Solmaz (2015) att Generation Z
ser arbetet som en skyldighet och &r mer hjalpfulla & Generation Y. De motiveras dven av
I6n och karriarmdéjligheter (Bencsik et al., 2016). Enligt Ozkan & Solmaz (2015) drivs
Generation Z av teamarbete och miljéer som préaglas av sociala sammanhang vilket bidrar till
en trivsam organisationskultur. De verkar inte uppskatta att ha likartade eller enskilda
arbetsrutiner (Bencsik et al., 2016).



2.2 Teorier om relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare

2.2.1 Kompetensforsorjningsprocessens tre faser

Redan under 1980-talet diskuterades langsiktiga foljder av ett omfattande Human Resource
Management arbete som bland annat innefattar individens valmaende och organisatorisk
effektivitet (Beer, Spector, Lawrence, Mills & Walton, 1984). IN - | - UT processen, aven
kallad kompetensforsdrjningsprocessen, &r en modell som beskriver stadierna i en
medarbetares arbetslivscykel. | varje del finns det utmaningar som HR stélls infor nar det
géller personalhantering (Nilsson et al., 2011).

Den forsta fasen kallas for “IN” och innefattar organisationens tillvigagangssétt i arbetet med
att attrahera och rekrytera personal. Nésta steg kallas for “I”” och bestdr av Human Resource
Development processer, vilket omfattar hur verksamheter ska arbeta for att behalla och
utveckla den kompetens som de anstéllda besitter. | denna fas har HR ansvar att tillgodose
medarbetarna kompetensutveckling och vara lyhérda for vad varje individ har for mal och
behov gallande karridrutveckling. Den sista fasen kallas “UT” och omfattar de strategier som
bor finnas da en medarbetare av olika anledningar lamnar organisationen (Nilsson et al.,
2011).

Att besitta kunskap om generationer kan vara till hjalp for att hantera personal under de tva
forsta stegen i kompetensforsorjningsprocessen. Kupperschmidt (2000) menar att det kan
uppsta spanningar mellan chefer och medarbetare om det inte finns en forstaelse for
generationsskillnader. Foretagsledare bor vara insatta i vilka skillnader som existerar mellan
de generationer som arbetar inom deras verksamhet och upprétta strategier for hur de pé basta
satt ska mota olika krav och 6nskemal och samtidigt na upp till organisatoriska mal.

2.2.2 Det psykologiska kontraktet

Forutom det formella anstéllningsavtalet praglas relationen mellan arbetsgivare och
arbetstagare ocksa av en informell ordning som kallas for det psykologiska kontraktet
(Rousseau, 1990). Teorin beskriver hur det finns individuella 6vertygelser om vilka
skyldigheter arbetstagare och arbetsgivare har gentemot varandra utan att det nédvandigtvis ar
nedskrivet i ett formellt avtal. Trots det beskrivs det psykologiska kontraktet som dmsesidigt
mellan parterna. Rousseau (1990) menar att dessa kontrakt formas genom interaktion mellan
parterna men ocksa genom hur foretagskulturen ser ut. Det psykologiska kontraktet uppstar
nar en arbetstagare upplever att hen ar skyldig att uppfora sig eller prestera pa ett sarskilt satt
for att arbetsgivaren ska vara nojd. Da upplever arbetstagaren att dven arbetsgivaren har
skyldigheter tillbaka. Daremot kan parterna uppleva olika aspekter av savél innehall som
existens av kontraktet (Rousseau, 1990).



Relationen mellan arbetsgivare och medarbetare &r en faktor som kan ligga till grund for
generationers attityder och varderingar i arbetet. Darmed kan det psykologiska kontraktet
paverka denna relation antingen positivt eller negativt. Generationers attityder kan alltsa
paverkas av hur de upplever den 6msesidiga forvantning som finns gentemot arbetsgivaren.



3. Metod

| detta avsnitt kommer tillvagagangssattet vid insamling och bearbetning av data att redovisas.
Inledningsvis motiveras den valda metoden foljt av tillvagagangssattet som presenteras i
kronologisk ordning efter genomférande. Slutligen ndmns vilka avgransningar som har gjorts
samt vilka etiska riktlinjer och kritiska reflektioner som tagits i beaktande under arbetets

gang.

3.1 Motivering av metod

Efter att ha tagit del av tidigare studier inom generationsforskning, bade avseende Generation
Y och Generation Z, upptacktes att foregaende undersokningar i de flesta fall varit
kvantitativa dar enkéater skickats ut till en omfattande mangd respondenter. DA vi utifran dessa
studier hade svart att forsta den bakomliggande orsaken till respondenternas svar ansag vi det
intressant att undersoka underliggande foreteelser narmare. Bristen pa kvalitativ forskning om
generationer har aven uttryckts av generationsforskaren Anders Parment vid Stockholms
Universitet. Parment menar att forskare gar minste om den bakomliggande forstaelsen genom
att enbart genomfora enk&tundersokningar (Fritzson, 2017, 11 april).

3.2 Val av metod

I denna undersokning har vi valt att genomfora kvalitativa intervjuer da vi som tidigare namnt
fokuserat pa att forsta varfor Generation Z uppvisar vissa attityder och varderingar i
arbetslivet. Lind (2014) beskriver kvalitativa intervjuer som ett samtal mellan en
intervjuperson och forskaren dar respondenten forvantas svara pa fragor om det studerade
fenomenet. En intervjusituation kan tolkas som en mojlighet att ta del av ménniskors
beréttelser (Czarniawska, 2014). Intervjuerna hade ett semistrukturerat upplagg vilket innebér
att intervjuguiden bestod av specifika teman. Det fanns dock ett stort handlingsutrymme att
under intervjun omformulera och fortydliga fragor samt stalla foljdfragor. Aven
intervjupersonerna hade mojlighet att formulera sina svar efter eget tycke och uppfattning
(Bryman, 2011).

3.3 Framtagande av tidigare forskning

For att ta del av tidigare forskning om generationer soktes efter peer-reviewed artiklar fran
vetenskapliga tidskrifter pa Google Scholar och pa Géteborgs Universitets databas (UB). Ett
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flertal sokord anvédndes sasom “Generation Y, “Generation Z”, “work values”, “work
attitudes”, “organizational commitment”, “millenials”, “iGen”, “workforce” etc. Orden
kombinerades pa olika satt for att hitta artiklar som 6verensstamde med syftet i denna studie.
Vidare har vi dven besokt universitetsbiblioteket for att komplettera med relevant
kurslitteratur samt erhallit forslag fran handledaren pa forfattare som &r vanligt

férekommande inom generationsforskning.

3.4 Urval

I urvalsprocessen beslutade vi oss for att intervjua individer tillhérande Generation Z vilka vi
definierar som fodda mellan ar 1990-2010. For att fa tillgang till dessa individer kontaktade
vi en organisation for att se efter om ett intresse fanns att tillhandahalla oss dessa individer.
Fallorganisationen &r en stor verksamhet som omfattar flera olika verksamhetsomraden med
en stor variation av yrkesgrupper. Vissa av intervjupersonerna arbetar med administrativa
uppgifter medan andra jobbar med serviceyrken. Da fallorganisationen inte har direkt
anknytning till studien har vi valt att halla den anonym. Vi meddelade verksamheten att vi
endast kravde att intervjupersonerna tillhor Generation Z enligt var definition. Darav gjordes
ett malinriktat urval vilket Bryman (2011) menar innebér att valja ut intervjupersoner som
direkt kan kopplas till fragestallningarna.

Genom en kontaktperson pa fallorganisationen kom vi i kontakt med sex HR-konsulter som i
sin tur horde av sig till chefer de arbetar med. Cheferna valde sedan ut intervjupersoner som
tillhor Generation Z. Sammanlagt bokades tio intervjuer in med medarbetare pa olika
arbetsplatser inom organisationen. Intervjupersonerna ar fodda fran 1990 till 1997 och har
arbetat pd den nuvarande arbetsplatsen mellan allt fran tre veckor till sex ar. Att individerna
har olika yrkestitlar och arbetar inom olika arbetsomraden ansags vara en fordel. Da
intervjupersonerna inte tillhor en specifik yrkesgrupp eller avdelning kan risken ha reducerats
att deras asikter harleds till deras yrkesroll eller geografiska arbetsplats och inte till deras
generationstillhorighet.

3.5 Intervjuguide

For att kunna genomfdra semistrukturerade intervjuer togs en intervjuguide fram. Fragorna
skapades utefter de &mnen vi tagit del av i tidigare forskning, s som work-life balance, stod
fran chef, ansvar, engagemang med flera. Det var viktigt att stalla fragor inom samma omrade
som tidigare forskning tagit upp om Generation Y for att dérefter kunna analysera och
jamfora med svaren fran Generation Z. | intervjuguiden formulerades tva huvudteman:
varderingar i arbetslivet och attityder i arbetslivet samt ett antal underliggande teman med
utgangspunkt i det som namnts i tidigare forskning. For att fa utforliga svar menar Bryman
(2011) att det ar viktigt att intervjuguiden ar utformad pa ett genomtankt satt. Vi stallde 6ppna
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fragor och forberedde ett antal foljdfragor vilket Bryman (2011) rekommenderar for att fa
innehallsrika svar.

3.6 Genomforande av intervjuer

Med stod i Brymans (2011) rekommendation valde vi att genomfdra intervjuerna i en miljo
dar intervjupersonerna kanner sig bekanta med omgivningen. Vi besokte darfor individerna pa
deras respektive arbetsplats och holl intervjuerna pa ostorda platser for att inte riskera att
obehdriga kunde ta del av respondenternas svar. Samtalen spelades in genom ljudupptagning
dar en holl i intervjun medan den andra antecknade for att ha tillgang till data om
ljudinspelningen skulle misslyckas vilket rekommenderas (Czarniawska, 2014). Samtalen
varade mellan 3045 minuter.

Intervjuerna utfordes som planerat utifran ett semistrukturerat upplagg dar intervjupersonerna
hade frihet att utforma svaren. Vi stéllde dven foljdfragor, bade de som tidigare forberetts men
aven spontana fragor utefter intervjupersonernas svar. Denna flexibilitet i samtalet lyfter bade
Bryman (2011) och Lind (2014) fram som viktig for att fa en djupare forstaelse for det som
tas upp under intervjun. I vissa fall kravdes aven att fragor omformulerades da vissa
intervjupersoner inte forstod inneborden.

3.7 Databearbetning

Vi valde att spela in samtliga intervjuer for att sedan transkribera materialet. FOr att undvika
informationstilldgg av intervjupersonerna efter att inspelningen avslutats (Czarniawska, 2014)
fragade vi om de hade nagot att tillagga innan inspelningen avslutades. Det inspelade
materialet transkriberades sedan ord for ord med undantag av pauser och utfyllnadsord om
inte dessa ansags viktiga for ssmmanhanget. Det har gjordes for att undvika tolkningar och
for att darefter kunna tematisera materialet.

Da samtliga intervjuer transkriberats, kodades och tematiserades den insamlade datan. Det
gjordes for att framhéva den verbala kommunikationen vilket ar ett vanligt tillvagagangssétt
inom kvalitativ forskning (Lind, 2014). Vid intervjuerna stalldes fragorna utifran teman och vi
valde att ga igenom ett tema i taget for att tydliggdra deras stallningstagande. Mestadels holl
sig intervjupersonerna inom de givna teman som fragorna stallts utifran vilket resulterade att
respondenterna holl sig inom det forskningsomrade som var avsett for studien. En person laste
hogt ur transkriberingen samt markerade det mest framtradande ur det utskrivna materialet
medan en annan forde anteckningar. Det upptécktes att respondenterna i vissa fall hade
lamnat ett svar som passade béttre ihop med ett annat tema &n det tillfragade. Anteckningarna
redigerades darefter for att all data tillhdrande ett givet tema skulle vara lattillganglig.
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3.8 Avgransningar

For denna uppsats har valts att enbart intervjua personer fran en organisation. Da det finns
olika verksamhetsomraden inom fallorganisationen har vi intervjuat personer ur olika
yrkesgrupper och pa geografiskt skilda platser inom organisationen. Genom en kontaktperson
gavs mojligheten att fa tillgang till individer tillhérande Generation Z.

Vidare beslutades att enbart intervjua individer tillhérande Generation Z. For att kunna goéra
jamforelser med Generation Y tog vi del av tidigare forskning istéllet for att intervjua tva
olika generationsgrupper. Om &ven Generation Y's attityder och varderingar i arbetslivet
skulle ha undersokts genom intervjuer hade insamlingen av empiri blivit alltfor tidskravande.
Vi valde &ven att avgransa oss till ett antal faktorer som tidigare forskning undersokt géllande
Generation Y':s varderingar och attityder. Det finns ett flertal intressanta aspekter att
undersdka men en avgrénsning gjordes till de fenomen som ett flertal forskare har undersokt
hos generationerna och som ansags vara intressanta att studera narmare hos Generation Z i
denna studie.

3.9 Etiska riktlinjer

For att ta hansyn till etiska aspekter har vi tagit del av de forskningsetiska principer for
humanistisk och samhallsvetenskaplig forskning som Vetenskapsradet utfardat. De finns fyra
huvudkrav att ta i beaktande vid forskning vilka ar: informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Vetenskapsradet, 2002).

For att leva upp till dessa krav har ett antal atgarder vidtagits vid insamling av data.
Informationskravet syftar till att informera deltagarna om forskningens syfte samt att
deltagandet ar frivilligt och att de har mdjlighet att nar som helst avbryta sin medverkan
(Vetenskapsradet, 2002). Innan vi akte till intervjupersonernas arbetsplatser skickades ett
informationsbrev ut via mail for att samtliga skulle ha tagit del av informationen som
beskrivits ovan (se bilaga 2). Vid intervjutillfallet beskrevs muntligt aterigen syftet med
studien samt villkor vid deltagande innan respektive intervju pabdrjades. Enligt Czarniawska
(2014) kan rostinspelningar vara kansligt for individer och de kan vilja avbryta intervjun
under samtalets gang. Av den anledningen stélldes fragan om intervjupersonen godkénde att
samtalet spelades in. Vi informerade aven om rétten att avbryta intervjun nar som helst om sa
skulle dnskas. For att uppfylla samtyckeskravet forbereddes ett samtyckesformular vilket
intervjupersonerna undertecknade i samband med intervjun (se bilaga 3). Detta for att studien
kravde en aktiv insats av deltagarna samt for att tydliggora deras rétt att bestdamma dver sin
medverkan i enlighet med Vetenskapsradet (2002). Vidare har konfidentialitetskravet tagits i
beaktande da intervjuerna anonymiserats i samband med transkriberingen. Personliga och
kéansliga uppgifter har forvarats konfidentiellt for att sakerstélla att utomstaende inte kan
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komma at dessa uppgifter. Nyttjandekravet, beskriver hur de uppgifter som kommit fram
under undersokningen enbart far anvandas i forskningssyfte. Vi har inte, och kommer inte att,
delge uppgifter for annat syfte &n denna studie (Vetenskapsradet, 2002).

3.10 Kritiska reflektioner

Delar av tidigare forskning angaende vad som karaktariserar Generation Y kan anses daterad
da den dldsta kéllan &r fran ar 2005. Dessa studier anses trots detta relevanta att referera till
eftersom Generation Y har varit yrkesverksamma sedan millennieskiftet. Den forskning om
Generation Y som vi tagit del av bygger pa empiri fran olika lander och inte enbart fran
Sverige dér denna studie har genomforts. Som tidigare ndmnt praglas individer av sin omvarld
under uppvéxten vilket ligger till grund for deras attityder och vérderingar (Inglehart, 1977).
Darmed &r det majligt att generationer skiljer sig at mellan lander vilket kan ha paverkat var
jamforelse. Majoriteten av tidigare forskning inom generationer bestar av kvantitativ data.
Denna studie ar kvalitativ och det kan finnas risker med att jamfora tva olika
tillvagagangssatt. Vid kvantitativa studier erhalls ett storre dataunderlag medan kvalitativa
studier syftar till att forsta bakomliggande orsaker hos ett mindre antal respondenter.
Kvalitativa studier efterfragas dock inom generationsforskningen for att skapa storre
forstaelse for bakomliggande orsaker till individens instéllning.

Da vi definierar Generation Z fodda mellan 1990 till och med 2010 &r det endast de &ldsta
inom generationen som tagit det forsta klivet in pa arbetsmarknaden och darmed relevanta att
intervjua for denna studie. Att enbart intervjua ett visst omfang av individer tillhérande en
generation som stracker sig dver tva decennier, kan medfdra svarigheter vid generalisering av
Generation Z:s attityder och varderingar i arbetslivet.

For att underlatta for respondenterna samt for att de skulle k&nna sig bekanta med
omgivningen, var det fordelaktigt att genomfora intervjuerna pa deras respektive
arbetsplatser. Vissa fragor som stalldes under intervjun kan uppfattas som kéansliga,
exempelvis hur lange intervjupersonen planerar att stanna kvar pa sin nuvarande arbetsplats
eller hur de upplever stodet fran sin chef. Da dessa fragor stélldes i rum dar chefen skulle
kunna passera utanfor, kan det ha paverkat i vilken utstrackning de tillfragade svarat
sanningsenligt pa fragor av kanslig karaktar.
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4. Resultat

| féljande avsnitt kommer resultatet fran intervjustudien att presenteras. En sammanstéllning
av det som framkom under intervjuerna kommer att belysas med hjélp av utvalda citat som
yttrats av intervjupersonerna. For att tydliggora resultatet presenteras empirin utifran
huvudrubrikerna vérderingar i arbetslivet samt attityder i arbetslivet vilka férklaras narmare
genom tillhérande underrubriker.

4.1 Varderingar i arbetslivet

4.1.1 Allméant om varderingar

Under bearbetningen av intervjumaterialet upptacktes att liknande svar framkom hos flertalet
intervjupersoner vid fragan: Vad varderar du hogt pa en arbetsplats eller hos en arbetsgivare?
Det ar framst tva faktorer som utmarker sig bland samtliga respondenter. Den forsta ar vikten
av att trivas pa jobbet och kanna samhorighet med kollegor. Majoriteten av de tillfragade
menar att ett gott bemotande och att ha roligt med kollegor pa arbetsplatsen ar avgérande for
motivationen och viljan att ga till arbetet. Ett 6ppet klimat och god kommunikation kollegor
emellan uttrycks ocksa vara en kalla till gladje och valmaende vilket i sin tur bidrar till
bendgenheten att utfora ett battre arbete.

“... du kan ha ett jobb som inte dr speciellt roligt men med ritt kollegor och bra chef eller
ledare kan man trivas dverallt tror jag och det &r det som kommer fa en att stanna kvar och

’

trivas pa arbetet och ge det ddr lilla extra for att utveckla organisationen.’

En annan iakttagelse ar att ett flertal respondenter uttrycker att trivseln pa arbetsplatsen kan
forklaras av att de upplever sitt arbete som meningsfullt och att de bidrar till att hjalpa andra.
Manga menar att det medfor att de kanner en stolthet och ett ansvar 6ver sina arbetsuppgifter,
vilket leder till att de kan ga hem efter en arbetsdag med gott samvete.

Det andra som de flesta varderar hogt pa arbetsplatsen &r relationen till arbetsgivaren eller sin
narmaste chef. En émsesidig tillit och ett dppet klimat mellan arbetsgivare och arbetstagare
anses vara vasentligt for att intervjupersonerna ska vaga formedla asikter angaende sin
arbetssituation. Vidare &r relationen aven avgoérande for upplevelsen av att vara respekterad
och ahord av sin arbetsgivare. Manga trycker pa betydelsen av att kanna sig delaktig och att
inte enbart forvantas folja order.

”Dd blir det ju sa att man dr med i sjdlva jobbet, det blir inte bara att man dr den som jobbar,
man far &ven vara med och bestamma lite s& man inte ar som en robot som gar upp, jobbar,
gar hem...”
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4.1.2 Work-life balance

Samtliga intervjupersoner vardesatter balans mellan yrkes- och privatliv hdgt och menar att
det & mycket viktigt for dem. De uppger att de inte vill tdnka pa jobbet pa sin fritid och vill
inte heller bli kontaktade gallande jobbrelaterade fragor utanfor arbetstid. Ett citat som tydligt
visar pa vikten av denna balans ar: “...Man jobbar ju for att man ska kunna leva...”. Det finns
daremot ett undantag till detta da en person menar att chefen garna far ringa pa fritiden och att
hen &ven ringer chefen utanfor arbetstid ibland.

Nagra av de tillfragade tycker att det ibland kan vara svart att slappa tankarna fran jobbet
utanfor arbetstid om de upplever stress pa arbetsplatsen, vilket de hanfor bade till nuvarande
och tidigare arbetsgivare. De menar att stress har negativ inverkan pa balansen da oro Gver
arbetet resulterar i att det ar svart att sluta tanka pa jobbet vid arbetsdagens slut. Vid fragan
om hur viktig balansen mellan arbete och fritid &r, svarar en person: “Jditteviktigt, for det ena
tar ut det andra, om det &r stressigt pa jobbet valdigt 1ange kan man kanna att det paverkar
ens privatliv”’ vilket talar for den uppfattning som flera av respondenterna verkar ha.

Majoriteten av respondenterna uppfattar att de delar sin bild av denna balans med sin
arbetsgivare. Flera berattar att deras chef uppmuntrat dem till ett tankesatt dar fritid, familj
och fritidsaktiviteter premieras. Andra respondenter har ingen uppfattning om arbetsgivarens
installning till work-life balance da de sinsemellan inte har fért en diskussion om det.
Samtliga av de tillfragade har ett schema som &r belagt pa dagtid dar nagra har méjlighet till
flextid, vilket & mycket uppskattat. Ingen av de tillfragade kan valja arbetstider helt pa egen
hand da det finns yttre omstandigheter att forhélla sig till. Overlag menar de flesta att de har
en bra balans mellan yrkes- och privatliv samt tid for aterhamtning mellan arbetspassen.

4.1.3 Flexibilitet

Vid fragan om flexibilitet pa arbetsplatsen och hur det varderas av respondenterna upplever
samtliga att de har varierande arbetsuppgifter. De menar att de i sitt arbete utfor manga olika
uppgifter under en och samma vecka vilket anses positivt da intervjupersonerna menar att de
annars skulle blivit rastl6sa eller uttrdkade om arbetet var for enformigt. Daremot menar en
person att det ar viktigt att fa tid att avsluta det man paborjat och att det darmed &r bra att
uppgifterna inte ar alltfor varierande. De flesta menar att det inte finns sérskilt stora
mojligheter att arbeta i olika projekt eller pa olika avdelningar. For att fa ett annat uppdrag ar
uppfattningen att det kravs att avancera i karridren. Det anses positivt att organisationens
storlek kan ge mojlighet till utveckling.
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En av de svarande uppger att det finns ett stort fokus pa kompetensbreddning dar hen arbetar.
Det har medfort att hen blivit upplérd dven i en annan arbetsroll &n sin nuvarande for att
kunna stotta upp om ett behov skulle uppsta.

4.1.4 Stod fran chef och feedback

Nér det galler stod i det dagliga arbetet menar respondenterna att de i forsta hand vander sig
till de narmsta kollegorna om fragan ror arbetsuppgifter. De flesta upplever att det finns ett
Oppet klimat dar de hjalper varandra kollegor emellan. N&r det kommer till mer omfattande
problem skulle intervjupersonerna véanda sig till sin ndrmsta chef. De flesta uttrycker dock att
de inte behdvt ta ett arende till chefen, men att de tack vare det 6ppna klimatet och den goda
relationen till sin arbetsgivare inte skulle ha ndgot problem att gora det. Nagra av
respondenterna uttrycker att de uppskattar att chefen finns som en trygghet i bakgrunden och
ar Overtygade om att hen hade stallt upp om de framfort ett problem. ”... om det dr ndagot som
ar befogat sa hade jag absolut tagit det med chefen och jag vet att hen hade stéttat mig i det.”

Majoriteten av de tillfragade uttrycker en positiv installning till feedback i det dagliga arbetet.
Méngden och kontinuiteten av feedback skiljer sig dock at beroende pa vilket arbetsplats de
tillfragade arbetar pa. Vissa menar att de kollegor emellan ar bra pa att dagligen visa
uppskattning for varandras arbete vilken bidrar till en positiv stimning samt en kénsla av att
bli sedd. Pa andra arbetsplatser ar jargongen hardare och intervjupersonerna menar att det
finns manga “minichefer” som girna delar med sig av konstruktiv feedback som kan upplevas
nedlatande. De flesta &r Gverens om att feedback, bade positiv som konstruktiv, ar viktigt for
att veta hur man upplevs av andra, vad som férvéntas av en samt for att utvecklas i sin
yrkesroll. Det uttrycks av en individ pa foljande satt: ~Feedback for mig, bra eller ddlig, det
dr ju ett tecken pa att jag vet vad jag gor...”. VVissa menar att de gérna skulle se mer
kontinuerlig feedback fran chefen och inte enbart under medarbetarsamtalet som sker ett fatal
ganger per ar. Andra menar att de ar néjda med den begransade méngd feedback de far och
uttrycker samtidigt en radsla 6ver att mer konstruktiv feedback skulle kunna vara svart att
hantera.

”... det kan gad perioder ddr man inte hor nagonting och sen kan det komma varje dag i en
annan period, men ibland sd har det varit att 'dr det tyst sd dr det bra’... det kan vara mycket
helt plétsligt, att det kommer pd en gang...”

4.1.5 Ansvar i arbetslivet

Samtliga intervjupersoner & noga med att framfora att ansvar ar en individuell foreteelse. Att
se till att slutfora sina arbetsuppgifter pa ett korrekt och professionellt satt ar att ta personligt
ansvar i arbetet. Manga menar att de inte vill ansvara for hur kollegor eller andra pa
arbetsplatsen utfor sina arbetsuppgifter men att det ar viktigt att ta personligt ansvar for att
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undvika merjobb for nagon annan. Aterigen namns vikten av att kinna att arbetet genererar
meningsfullhet for andra och att kanslan av stolthet efter en avslutad arbetsdag &r viktig.

”... jag kanner val att jag vill gora ett bra arbete, jag vill kunna slappa arbetet sen nar jag
gar hem liksom kanna att: “Nu har jag gjort det bra, jag har gjort mitt arbete, jag korde pa
snabbt och jag vet att kunderna ar nojda med leveranserna och da kanner jag att jag kan ga
hem med gott samvete...”

Ndgra av intervjupersonerna menar att det ar ndjda med den mangd ansvar de har i sin
nuvarande yrkesroll och vill varken ha mer eller mindre. De flesta av respondenterna uttrycker
dock att de garna skulle ta mer ansvar i form av ett nytt uppdrag eller eventuellt en ny tjanst
inom samma organisation. En person menar att 6kat ansvar haller en alert och bidrar till att
utvecklas i sitt yrke. En annan menar att det finns goda mojligheter att fa mer ansvar men att
chefen aldrig skulle kasta in hen i en uppgift eller ett projekt som hen inte skulle klara av.

En av intervjupersonerna har tagit eget initiativ for att fa mer ansvar i sitt arbete: “Ja, jag
lamnade in en intresseanmalan pa att vilja ta mer ansvar och da dok det hdr upp...”.
Initiativet resulterade i att hen nu ansvarar for att koordinera en grupp anstallda. En annan
intervjuperson yttrar daremot att hen aktivt vént sig till den nuvarande arbetsplatsen for att
slippa ta ansvar. Intervjupersonen uttrycker en lattnad 6ver att inte ha lika mycket ansvar som
pa tidigare arbetsplatser eftersom hen nu inte behover tanka pa arbetet pa fritiden.

4.2 Attityder i arbetslivet

4.2.1 Benagenhet att stanna inom verksamheten

De flesta av de tillfragade intervjupersonerna menar att de inte har nagra planer pa att sluta pa
sin nuvarande arbetsplats vilket grundar sig i att de trivs bra med det arbete de har idag. Nagra
av respondenterna uppger att de troligen vill studera i framtiden men att de férmodligen
stannar kvar pa arbetsplatsen tills de har bestamt sig. Andra menar att de ser en framtid pa sitt
nuvarande arbete men att det kommer vara avgorande att de kontinuerligt far nya
utvecklingsmojligheter for att vilja stanna kvar. En av de tillfragade ser sitt arbete som en
mojlighet att lara sig yrket sa pass bra att hen har en bra grund att sta pa for att kunna soka sig
vidare till en annan typ av verksamhet i framtiden.

En annan av de tillfragade uttrycker: “Jag kinner mig ganska klar och det dir nog for att,
alltsd i borjan ville jag sluta for att jag inte trivdes, nu vill jag inte sluta for att jag trivs...”.
Detta citat forklarar hur en anstélld kanner sig ambivalent gentemot sin arbetssituation da hen
bade kanner sig fullard inom yrkesrollen men samtidigt inte vill byta jobb da hen trivs mycket
bra med sina kollegor.
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Av de tio personer som intervjuades uppger sex av dem att de slutade pa sitt forra arbete inom
en period av ett halvar. En av de tillfragade arbetar nu pa sitt forsta jobb vilket innebér att
endast tre av tio stannade langre an ett halvar pa sin tidigare arbetsplats. Det finns varierande
orsaker till att individerna slutade pa sitt forra arbete som till exempel att de var uttrakade
och/eller inte trivdes. Ett par av respondenterna har tidigare arbetat inom andra
verksamhetsomraden men pa samma organisation.

4.2.2 Individualistisk och/eller kollektivistisk

En fraga som stélls &r huruvida intervjupersonerna foredrar att arbeta ensamma eller i team
dar svaren fran merparten ar att det beror pa vilken typ av arbetsuppgift som ska utforas. Flera
menar att det &r skont att ha egna arbetsuppgifter att ansvara for men att det samtidigt ar en
stor fordel att ha ett team runt omkring, bade for att bolla svarare fragor men dven for att
stotta upp vid sjukdom eller semester.

“Jag tycker om att ha koll pa mitt, jag tycker inte om ndr folk ska in och réra i mina saker for
da vet jag inte om det blir gjort eller om det inte blir gjort pa mitt satt. Men daremot ar det
valdigt skont nar man har semester eller om man skulle vara sjuk s& behéver man inte komma

’

tillbaka till jobbet och det dr en stor hog for att jag inte har varit hdr.’

9% ¢

Négra anser sig vara “flockménniskor”, “sociala” och dirmed foredrar att arbeta i team medan
en annan anser sig vara individualistisk och hellre arbetar ensam. Samtidigt uttrycker dessa
respondenter att aven arbetsuppgifterna paverkar huruvida de vill arbeta ensamma eller i
team. Sammanfattningsvis foredrar respondenterna en blandning av individuellt och
teambaserat arbetssatt beroende pa situation.

Att dela med sig av personlig kunskap och erfarenheter menar samtliga ar viktigt och de
hjalper gérna sina kollegor vid behov. Denna instéllning uttrycks bland annat genom f6ljande
tva citat: “Jag dlskar att dela med mig av mina erfarenheter och hjilpa nya personer”, “Jag
delar definitivt med mig, om det dr ndgon som frdagar sd delar jag med mig sd gott det gar”.
Det finns ocksa en uppfattning om att det gynnar alla nar man hjalps at och att det darfor
anses positivt att hjalpa varandra. Ingen av de tillfragade upplever att det skulle kunna vara en
konkurrensfordel att inte dela med sig av sin kunskap utan det enda problemet som tas upp ar
om nagon skulle lara ut felaktig information.

4.2.3 Engagemang

Majoriteten av de tillfragade svarar att de kanner ett engagemang till sitt arbete vilket uttrycks
genom deras ansvarstagande och stolthet till arbetet. Aterigen ndmns ambitionen att alltid
strava efter att utfora ett bra arbete for att kunna ga hem med gott samvete. Tva av
intervjupersonerna menar att deras engagemang till arbetet har tilltagit i takt med att de fatt ett
utokat ansvar. En av intervjupersonerna uttrycker att hens engagemang har 6kat da hen
upplever att organisationen ger nagot tillbaka genom majligheten att utvecklas. Om det inte
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hade funnits méjlighet att avancera inom organisationen hade de tva tillfragade troligen vant
sig till en annan arbetsgivare. Det finns en stor spridning i respondenternas svar angaende
vikten av karriarutveckling. Sex av de tillfragade menar att det i framtiden skulle vara
intressant med Kkarriarutveckling men att det inte ar aktuellt for dem i nuldget. De vérderar
personlig utveckling hdgre &n karriaravancemang.

Da fallorganisationen bestar av ett flertal arbetsplatser och ett stort antal anstéallda menar
majoriteten av de tillfragade att de inte kanner ett engagemang for verksamheten i stort.
Manga uttrycker att verksamheten ar sa pass omfattande att de inte skulle ha méjlighet att
engagera sig i hur det gar for organisationen i sin helhet.

4.2.4 Tekniska hjalpmedel

Flera av de tillfragade menar att de anvander nagon typ av teknisk utrustning i det dagliga
arbetet, sasom dator, datorsystem, telefon, skrivare eller olika typer av maskiner. De flesta av
dessa ting anses vara avgorande for att kunna utfora arbetet. Nagra arbetar endast for hand och
anser sig inte heller beh6va nagra tekniska hjalpmedel for att underlatta arbetet. Vissa menar
att det finns teknisk utrustning som anvands och som férenklar arbetet men som inte ar
avgorande for arbetets utforande. Det finns dven viss teknik som ar langsam och i behov av
utbyte men ingen av de tillfragade uppger att de saknar nagra ytterligare tekniska losningar for
att kunna utféra arbetet mer effektivt.

Inom ett verksamhetsomrade &r nya datorsystem pa vag att implementeras vilket tros kunna
underlatta arbetet men att det har tagit lang tid att fa dessa pa plats. Inom en annan verksamhet
har arbetsrutinerna nyligen uppdaterats med hjalp av ny teknik vilket anses vara positivt da
arbetet numera bedrivs mer effektivt.
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5. Analys

| detta avsnitt presenteras resultatet av studien i forhallande till den tidigare forskning samt
den teoretiska referensram som tidigare beskrivits. Avsikten i detta avsnitt ar att forsta vilka
likheter och skillnader som finnas mellan resultatet av denna studie och den tidigare forskning
som studerats om Generation Y och Z.

5.1 Varderingar i arbetslivet

5.1.1 Allmant om varderingar

Fran resultatet av denna studie framgar att Generation Z har hoga krav pa att kdnna gladje pa
arbetsplatsen samt uppleva en gemenskap med kollegor, vilket aven bekraftas av tidigare
forskning (Parment, 2016; Singh, 2014; Ozkan & Solmaz, 2015). En intervjuperson uttrycker
till och med att hen inte vill lamna arbetsplatsen enbart pa grund av att hen trivs mycket bra
med sina kollegor. Majoriteten av intervjupersonerna menar att trivselfaktorer ar véasentliga
for arbetsmotivationen vilket kan vara avgorande for viljan att stanna kvar eller vénda sig till
en alternativ arbetsgivare (Ozkan & Solmaz, 2015). Aven Generation Y tenderar att soka sig
vidare om de inte trivs pa arbetsplatsen men det namns inte vilka trivselomraden som &r
avgorande for deras beslut (Parment, 2016). De intervjuade tillhérande Generation Z menar
att upplevelsen av delaktighet i arbetet och relationen till arbetsgivaren &r vasentlig for
benagenheten att framfora asikter. Winter & Jackson (2016) fann att bade Generation Y och Z
verkar lagga stor vikt vid att kunna paverka sin arbetssituation vilket ar en likhet med vad
resultatet av denna studie visar.

Ett flertal av intervjupersonerna menar att trivseln pa arbetsplatsen grundas i att de upplever
arbetet som meningsfullt och ar stolta dver att de dagligen bidrar till att hjalpa andra. Tidigare
forskning menar att intressanta arbetsuppgifter &r det som varderas hégst av Generation Z i
arbetslivet (Ungdomsbarometern 2015/2016b i Parment, 2016). Aven Generation Y
vardesatter att utfora ett meningsfullt arbete (Martin, 2005) och darmed kan vi se en likhet
mellan generationerna i detta avseende.

5.1.2 Work-life balance

Under intervjuerna med Generation Z framhalls vikten av en god balans mellan yrkes- och
privatliv. Denna faktor har framforts som viktig dven i tidigare forskning bade géllande
Generation Y och Z. Bade Twenge (2017) och Ungdomsbarometern (2015/2016b i Parment,
2016) menar dock att individer tillhérande Generation Z & mindre fokuserade vid denna
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balans &n vad Generation Y &r. Da Generation Y inte har intervjuats i denna undersékning ar
det inte mojligt att utifran studiens resultat pavisa vilken av de tva generationer som varderar
work-life balance hogst. Vad som dock kan konstateras ar att bada generationerna verkar anse
att denna balans ar otroligt viktig. Under intervjuerna namns att stress kan paverka balansen
negativt. Det kan kopplas till Winter & Jacksons (2015) resultat som pavisar att work-life
balance ar viktigt for individens langsiktiga utveckling samt vikten av tid for aterhamtning for
att kunna prestera. Flertalet av respondenterna upplever att de har tid for aterhamtning men att
det kan vara svart att aterhamta sig under stressade perioder. Citatet “man jobbar ju for att
kunna leva” stimmer vél 6verens med vad Singh (2014) beskriver angaende att Generation Z
arbetar for att kunna ha det bra pa fritiden och styrker vikten av work-life balance. Nagra
menar aven att deras chef har diskuterat vikten av balans mellan arbete och fritid men dem.
Andra har inte fort en diskussion kring detta med narmsta chef men har en uppfattning om att
deras chef liksom de sjalva anser att stabil work-life balance ar betydelsefullt. Det tyder pa att
det finns en informell ordning, i vissa fall uttalad och i andra fall outtalad, mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren som liknar det psykologiska kontraktet (Rousseau, 1990)
vilket innebér att bada parter anser sig skyldiga att respektera varandras privatliv. Exempelvis
finns en dmsesidig forvantan att inte kontakta den andra parten utanfor arbetstid gallande
arbetsrelaterade fragor for att varna om, samt skilja pa, yrkes- och privatliv.

5.1.3 Flexibilitet

Intervjupersonerna upplever att deras arbetsuppgifter ar varierande vilket uppskattas da de vill
undvika att bli uttrakade eller rastlésa. Varken Generation Y eller Generation Z uppskattar
monotona arbetsuppgifter (Bencsik et al., 2016) vilket de verkar ha gemensamt. Generation Y
har tidigare beskrivits varna om flexibilitet &ven nar det géller att arbeta i projekt (Martin,
2005). Enligt respondenterna &r det i de flesta fall inte mojligt att arbeta i olika projekt
forutom vid ett undantag dar kompetensbreddning tillampas och ger en individ denna
mojlighet. Ingen uttrycker missnéje mot att inte ha mojlighet att arbeta i projekt utan ser
istallet mojligheter till detta i och med organisationens storlek. Forutom flexibilitet géllande
arbetsuppgifter togs inte detta upp ytterligare under intervjuerna. Daremot uppskattar de som
har majlighet till flexibel arbetstid ett sadant upplagg vilket Twenge (2010) menar att
arbetsgivare bor tillhandahalla for att attrahera Generation Y. Singh (2014) menar att dven
Generation Z uppskattar foretag som erbjuder flexibla arbetstider. De intervjupersoner som
inte har mojlighet att paverka sitt schema menar dock att de &r néjda med sina arbetstider
vilket alltsa gar emot tidigare forskning om vikten av flexibla scheman. Det verkar som att
individer som har flexibla arbetstider uppskattar det men att de som inte har samma upplégg
inte saknar det.
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5.1.4 Stod fran chef och feedback

For Generation Y ar stod fran chefen avgorande for mojligheten att utveckla sina fardigheter
och kunskaper (Winter & Jackson, 2016). Resultatet av denna studie visar att det &r en viktig
fraga aven for den nya generationen anstéllda. De respondenter som inte behdvt soka stod hos
sin chef ar dvertygade om att chefen skulle vara tillganglig om detta behov skulle uppsta.
Intervjupersonerna uttrycker att arbetsplatsen praglas av ett 6ppet klimat och émsesidig tillit
mellan arbetstagare och arbetsgivare. De upplever en trygghet att chefen star bakom dem trots
att det inte ar uttalat dem emellan. Detta kan liknas vid ett informellt psykologiskt kontrakt
dar arbetstagaren och arbetsgivaren upplever att de har réttigheter och skyldigheter gentemot
varandra som efterfoljs genom att det finns en outtalad éverenskommelse dem emellan
(Rousseau, 1990).

For Generation Y &r feedback i arbetslivet avgdrande och de tenderar att uppleva att de agerat
felaktigt om de inte far aterkoppling (Cahill & Sedrak, 2012). Resultatet fran denna studie
visar att majoriteten av de tillfragade har en positiv installning till feedback eftersom de géarna
vill veta hur de upplevs av andra och vad som forvantas av dem. Manga menar att de garna
erhaller mer kontinuerlig feedback fran sina chefer vilket kan tyda pa att de har hogt
sjalvfortroende samt att de ser konstruktiv feedback som en mgjlighet till att utfora ett battre
arbete (Bencsik et al., 2016; Ozkan & Somaz, 2015). Det strider mot att Generation Z skulle
vara oengagerade och inte lika hart arbetande som den tidigare generationen (Bencsik et al.,
2016). Vissa menar dock att mangden feedback ar tillracklig och att mer konstruktiv feedback
skulle vara otackt.

5.1.5 Ansvar i arbetslivet

En intressant upptackt ar att majoriteten av de tillfragade menar att ansvaret for de
individuella arbetsuppgifterna ligger pa respektive medarbetare och att de helst inte vill
ansvara for sina kollegor eller deras arbetsuppgifter. Detta tyder pa ett individualistiskt
forhallningssatt snarare an ett kollektivistiskt som vi har kunnat se tendenser av hos
Generation Z i denna studie (mer om detta under avsnittet “individualistisk och/eller
kollektivistisk™). Daremot menar de flesta att de gérna skulle vilja ta mer ansvar i form av ett
nytt uppdrag eller tjanst, vilket det verkar finnas méjligheter till om de anstéllda visar ett
intresse. Det gar att se likheter mellan generationerna gallande ansvar i arbetslivet da aven
Generation Y uppskattar ansvarstagande hogt (Martin, 2005). Dock verkar inte Generation Z
lika bendagna som dess féregangare att ta ett mer omfattande ansvar i arbetet da de bland annat
inte visar intresse for tjanster som innebar personalansvar eller omfattar chefspositioner. Det
gar aven att se tydliga individuella skillnader inom Generation Z da en av intervjupersonerna
uttryckte att hen pa eget initiativ skickat in en intresseanmalan for att utoka sitt
ansvarsomrade. En annan menade daremot att hen medvetet sokt sin nuvarande tjanst for att
undvika att behova ta lika mycket ansvar som pa den tidigare arbetsplatsen.
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Resultatet av denna studie visar att det finns olika individuella 6nskemal gallande
ansvarstagande vilket &r viktigt att ta i beaktande vid personalstrategiska beslut under
kompetensforsorjningsprocessen (Nilsson et al., 2011). Under “IN-fasen” kan dessa faktorer
vara betydelsefulla for att fatta strategiska beslut som syftar till att attrahera en viss malgrupp.
Under “I-fasen” handlar det om att utveckla och behalla personalen for att undvika hég
personalomsattning och missndje.

5.2 Attityder i arbetslivet

5.2.1 Benagenhet att stanna inom verksamheten

Forskare menar att individer tillhérande Generation Y tenderar att efter en kort tidsperiod byta
jobb (Costanza et al., 2012; Martin, 2005; Winter & Jackson, 2015). Av respondenterna
uppger endast tre av tio att de stannade pa sin forra arbetsplats langre &n ett halvar men de
planerar inte att sluta pa sitt nuvarande arbete inom den narmsta framtiden. Det &r darmed
svart att uttrycka sig om huruvida Generation Z kommer att stanna lange pa en arbetsplats
eller inte. Respondenternas historik tyder pa att de tenderar att stanna en kortare tid pa samma
arbetsplats. Trots det har de stannat pa sitt nuvarande arbete under en langre period och
planerar inte att séga upp sig inom kort. Det &r darmed svart att jamfora vilka av Generation Y
och Z som har storst benagenhet att stanna pa ett arbete under en langre tid. Anledningen till
att intervjupersonerna lamnat sitt tidigare arbete beror pa att de inte trivdes av olika
anledningar, vilket &ar en installning som Parment (2016) menar att dven Generation Y har. De
tenderar att vara mer benédgna &n tidigare generationer att lamna en arbetsplats om de inte
trivs. Har kan vi darmed se en likhet mellan dessa tva generationer.

5.2.2 Individualistisk och/eller kollektivistisk

Den allménna uppfattningen hos respondenterna &r att de foredrar att arbeta i team men att de
aven uppskattar att ha arbetsuppgifter som de utfor sjalva. Generation Y har i tidigare
forskning beskrivits som bade individualistiska (Twenge, 2010) och kollektivistiska (Martin,
2005) vilket enligt denna studie dven verkar vara fallet for Generation Z. Bade Generation Y
och Z beskrivs av Bencsik et al. (2016) som individer vilka inte uppskattar individuella
aktiviteter i arbetslivet. Individuella aktiviteter, sdsom att ansvara for personliga
arbetsuppgifter, verkar intervjupersonerna i denna studie dock uppskatta vilket darmed ar en
skillnad jamfort med tidigare resultat om bade Generation Y och Z:s attityder. Ozkan och
Solmaz (2015) menar att Generation Z motiveras av teamarbete vilket aven respondenterna
uttrycker. De menar att det ar positivt att ha ett team vid hantering av svara fragor men aven
for att ha roligt i arbetet. Det kan anses motsagelsefullt att respondenterna bade vill arbeta
ensamma och i team. Darmed &r det svart att avgora huruvida de ar individualistiska eller
kollektivistiska, vilket dven tidigare forskning har haft svart att utreda for bade Generation Y
som Z. Var tolkning &r att Generation Y och Z kan anses vara bade individualistiska och
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kollektivistiska, med tanke pa att de vid olika situationer vill arbeta pa olika séatt men att det
aven finns individuella skillnader.

Vad som dock tyder pa att Generation Z har ett mer kollektivistiskt forhallningssatt ar det
faktum att samtliga har en positiv installning till att hjalpa sina kollegor i arbetet. Aven
tidigare forskning menar att Generation Z ar mer hjalpfulla &n Generation Y (Ozkan &
Solmaz, 2015). D& Generation Y inte tillfragats ar det svart att uttala sig om vilken generation
som ar mer eller mindre hjalpsam men resultatet av denna studie visar att Generation Z &r
positivt installda till att hjalpa sina kollegor i arbetet. Respondenterna anser inte att
delgivande av kunskap till sina kollegor &r ett hot mot deras konkurrenskraft, vilket &ven det
tyder pa ett kollektivistiskt forhallningssétt.

5.2.3 Engagemang

Det finns motsattningar i forskningslaget angadende om Generation Y &r mindre engagerade an
tidigare generationer eller inte (Oliver, 2006, Costanza et al., 2012). Aven forskning om
Generation Z:s engagemang i arbetslivet &r inkonsekvent. Vissa menar att de ar mer
oengagerade &n tidigare generationer (Bencsik et al., 2016) medan andra havdar att
Generation Z upplever storre skyldigheter att bidra i arbetslivet &n generationen tidigare
(Ozkan & Solmaz, 2015). Resultatet av denna studie bekraftar det Ozkan och Solmaz (2015)
finner da intervjupersonerna uppskattar att bidra till andras valmaende och vill kanna stolthet
oOver sitt arbete. Costanza et al. (2012) menar att skillnaderna i engagemang inom Generation
Y kan forklaras av att det inte ar allmangiltigt eller gar att generalisera till en hel generation
utan &r individuellt. Det kan aven forklara varfor vissa av de tillfragade individerna menar att
ett okat ansvar leder till ett 6kat engagemang medan andra var av den motsatta asikten.

Generation Y tenderar att vara mindre engagerad till organisationen i stort an dess
foregangare (Singh & Gupta, 2015) vilket det aven gar att se tendenser av hos Generation Z.
Majoriteten av de tillfragade menar att de pa grund av organisationens omfattning ar svart att
engagera sig i verksamheten utover sin egen arbetsplats.

Nagra av respondenterna menar att de troligen vant sig till en annan arbetsgivare om det inte
funnits mojligheter att avancera inom organisationen. Winter & Jacksons (2016) resultat visar
att dven Generation Y ar bendgna att lamna organisationen inom en kort tidsperiod om de inte
far mojlighet att avancera i karriaren. Vissa av intervjupersonerna upplever daremot inte ett
behov av att klattra i karridren. Att Generation Z skulle ha tydliga karriardrémmar och
motiveras av goda karriarmdjligheter (Bencsik et al., 2016) verkar darmed inte vara sjalvklart
utifran resultatet fran denna studie till skillnad fran hur det verkar vara fér Generation Y.
Nilsson et al. (2011) namner vikten av att ta hansyn till medarbetarnas individuella mal och
syn pa karriarutveckling under kompetensforsorjningsprocessens I-fas” vilket denna studie
kan bekrafta da resultatet ar spritt och det finns individuella skillnader géllande installning till
bland annat karridrutveckling.
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5.2.4 Tekniska hjalpmedel

Merparten av respondenterna anvander tekniska hjalpmedel vilka anses vara avgorande for att
utfora arbetsuppgifterna. Pa en av arbetsplatserna har ett nytt tekniskt arbetssatt nyligen
implementerats och pa en annan &r ett nytt datorsystem pa vag. Detta tyder pa att
organisationen dr relativt uppdaterad géllande teknik och kanske en anledning till att ingen av
de tillfragade upplever att de saknar tekniska I6sningar for att utfora ett effektivare arbete.
Singh (2014) menar att Generation Z kommer att stélla hdga krav pa att uppdaterade tekniska
l6sningar finns tillgangliga vilket kan forklara varfor de tillfragade i denna studie inte har
hogre krav. Det lades inte stort fokus vid teknik under intervjuerna vilket ar forvanande
eftersom det ar utméarkande inom den tidigare forskningen bade hos Generation Y och Z.

Generation Y staller hoga krav pa tekniska losningar (Parment, 2016) och foretag kan
anvanda sig av teknik som en konkurrensférdel for att attrahera Generation Y (Martin, 2005).
Aven Generation Z beskrivs i tidigare forskning ha en nara relation till teknik (Twenge,
2017). | resultatet framgar att teknik inte vardesatts lika hogt som tidigare beskrivits. En
forklaring till detta skulle kunna vara att intervjupersonerna inte ar sarskilt tekniskt
intresserade eller att deras arbetsuppgifter inte kraver utvecklade tekniska lgsningar. Detta
uttrycks utav tva av personerna och ingen av de évriga respondenterna uttrycker att de har ett
tekniskt intresse.

25



6. Avslutande diskussion

| foljande avsnitt kommer resultatet att sammanfattas med utgangspunkt i de formulerade
fragestallningarna. Dessa syftade till att undersoka vilka attityder och varderingar Generation
Z har i arbetslivet och varfor samt vilka likheter och skillnader det finns mellan Generation Y
och Z. Det kommer &ven att foras en diskussion kring resultatets betydelse for organisationer
och HR-praktiker.

Utifran de intervjuer som genomforts med individer tillhorande Generation Z framkommer att
deras mest framtradande vérderingar i arbetslivet ar att ha roligt och trivas med sina
arbetskollegor. Det &r dven betydande for Generation Z att ha en god balans mellan arbetsliv
och privatliv for att kunna prestera, samt att arbetsuppgifterna uppfattas vara varierande och
intressanta. Respondenterna uppskattar att fa feedback for att veta vad som forvantas av dem
samt for att kunna utfora ett bra arbete. Sa lange dessa faktorer uppfylls av arbetsgivaren
verkar Generation Z kunna tanka sig att stanna pa arbetsplatsen under en langre tid.

Resultatet av studien visar aven att Generation Z verkar vara bade individualistiska och
kollektivistiska beroende pa vilken situation de stélls infor. Vad denna studie daremot visar pa
ar att den nya generationen verkar ha ett dvervagande kollektivistiskt forhallningssatt da de
trivs att arbeta i team och mer &n garna hjélper och stottar sina kollegor. De &r
individualistiska i det avseende att de foredrar att ansvara fér egna omraden. Detta kan skapa
svarigheter for organisationer vid hantering den nya generationen om de inte har kunskap om
i vilka situationer Generation Z vill arbeta pa respektive satt. Generation Z engagerar sig i sitt
arbete vilket uttrycks i att de vill kdnna stolthet éver sin arbetsprestation. Det finns daremot
spridda installningar till huruvida Generation Z vill avancera i karriaren eller om de motiveras
av andra faktorer. En intressant upptackt ar att intervjupersonerna inte lagger sérskilt stort
fokus vid teknisk utrustning i arbetslivet da de inte anser att ytterligare teknik &r nddvandig
for att bedriva ett effektivt arbete.

Géllande huruvida det finns skillnader och likheter mellan Generation Y och Z finner vi fler
likheter &n skillnader. Bland annat kan vi se att vikten av att kédnna gladje och gemenskap i
arbetslivet samt att arbetsuppgifterna ar varierande ar tva av dessa likheter. En annan likhet ar
betydelsen av work-life balance samt att fa feedback i arbetet och stéttning fran chefen. Bada
generationerna har ocksa ett lagt engagemang till organisationen i stort men hogt till sin egen
yrkesroll.

Det gar att se likheter i individuellt ansvarstagande mellan generationerna men en skillnad i
installningen till att ta ett mer omfattande ansvar for andra. En annan skillnad mellan
generationerna ar hur de upplever franvaro av feedback. Generation Y tenderar att forutsatta
att utebliven feedback innebar att de utfort ett bristfélligt arbete medan Generation Z upplever

26



att tystnad talar for att arbetsgivaren &r njd med prestationen. Det hér skulle kunna forklaras
av graden av sjalvfortroende som finns hos de olika generationerna och att individer
tillhérande Generation Z kan anses mer sjalvsékra an sina foregangare. Denna forstaelse kan
vara viktig for organisationer att inneha vid bemotandet av sina medarbetare och darmed bor
de se till att feedback anpassas utifran generationspreferenser.

Gallande karriarutveckling ar flertalet individer tillhérande Generation Z mindre fokuserade
vid karriaren an Generation Y. Det gar daremot att se individuella skillnader och darmed ar
Generation Z bade lika och olika Generation Y i detta avseende. Resultatet var nagot
forvanande da Generation Z tidigare beskrivits som karriarsdrivna. Ur ett organisatoriskt
perspektiv kan det i framtiden vara avgOrande att inte lagga storst vikt vid karridrutveckling
for att attrahera medarbetare till att soka hogre tjanster. Istéllet bor organisationer dra nytta av
framtida forskning om vad individer inom respektive generation motiveras av for att skapa
intresse till att avancera inom organisationen.

Det finns motsagelser i bade tidigare forskning om Generation Y samt i resultatet av denna
studie betraffande bendgenheten att stanna kvar i organisationen. Det finns dven skilda
uppfattningar huruvida generationerna préaglas av ett individualistiskt eller kollektivistiskt
forhallningssatt i arbetslivet. Intressant nog verkar Generation Z utifran resultatet ha mindre
krav pa tekniska l6sningar an Generation Y, vilket inte stimmer 6verens med vad tidigare
forskning framfort om Generation Z. Detta var forvanande da vi tror det finns en allméan
uppfattning om att teknikens inflytande i arbetslivet borde 6ka i takt med utvecklingen av
tekniken i samhéllet. En forklaring skulle kunna vara att Generation Z tar tekniken for givet
och har darmed svart att identifiera de tekniska hjalpmedel som faktiskt finns. Om tekniken
dessutom ar uppdaterad inom organisationen, vilket verkar vara fallet pa nagra av de
undersokta arbetsplatserna, kan ett eventuellt behov redan vara tillgodosett och ha paverkat
resultatet.

Overlag patraffades fa skillnader mellan tidigare forskning om Generation Y och denna studie
av Generation Z. En forklaring kan vara att generationer influeras av varderingar tillhérande
generationen tidigare (Kupperschmidt, 2000). Det kan &ven forklaras av att intervjuerna har
genomforts med de aldsta inom generationen som darmed ligger nara Generation Y i alder.
Resultatet ar intressant att diskutera med beaktning av etableringen av konsultféretag som
specialiserar sig pa att hjalpa foretag att anpassa sina verksamheter till den nya generationens
intrade pa arbetsmarknaden. Eftersom skillnaderna som framtrétt varken &r sarskilt slaende
eller manga till antalet, gar det att ifragasatta vad dessa konsultverksamheter saljer samt
huruvida materialet 6verensstammer med forskningsléget eller inte. Vidare ar detta
betydelsefullt att diskutera utifran ett personalvetarperspektiv da HR under de senaste aren har
borjat fa en mer legitim roll i foretagsledningar. Det ar bland annat HR-praktikers ansvar att
se till att kompetensforsorjningsprocessen bedrivs pa ett satt som framjar savéal medarbetarnas
valmaende och trivsel som foretagets ekonomiska intressen.
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For att kunna fatta korrekta strategiska beslut behover foretagsledningar vara uppmarksamma
pa varifran konsultforetag likt Kairos Future och RainmakerThinking grundar sina
pastaenden. Om tjansterna enbart har grund i generella antaganden eller icke vetenskaplig
forskning om generationer, gar det att ifragasatta legitimiteten i materialet. Det ar rimligt att
tvivla pa huruvida konsultverksamheter syftar till att bista verksamheter med expertkunskap
om generationer i arbetslivet eller enbart utnyttjar verksamheters okunskap. Att képa in
experthjalp om generationer skulle kunna grundas i en oro bland foretagsledningar att de inte
veta vad det senaste generationsskiftet innebar for krav pa omstallning. Genom ékad kunskap
om generationers attityder och varderingar baserat pa vetenskaplig forskning, kan ett
berattigat beslut fattas om hur verksamheter ska agera for att attrahera, behalla och utveckla
den nya generationen arbetskraft. Om det genom vidare forskning visar sig att inga storre
skillnader kan pavisas mellan Generation Z och dess foregangare behéver foretag troligen inte
andra sina kompetensforsorjningsstrategier enbart pa grund av den nya generationens intrade
pa arbetsmarknaden. En djupare analys grundad i vidare forskning kravs for att kunna uttala
sig ytterligare om denna situation.

6.1 Forslag pa vidare forskning

Efter bakgrundsundersokningar infor denna studie gar det att konstatera att det behovs forskas
ytterliga pa den nya generationen (Generation Z). An mer finns det ett behov hos
organisationer att fa en bredare forstaelse for vad Generation Z varderar hogt hos en
arbetsgivare samt vad de har for instéllning till arbetslivet i stort. VVidare forskning inom
amnet “Generation Z i arbetslivet” kan oka forstaelsen for generationen i allménhet. Det
skulle &ven i sin tur kunna bekréfta huruvida de strategier som konsultforetag séljer till
verksamheter varlden over faktiskt 6verensstammer med forskningsléaget eller inte. En 6kad
forstaelse om generationers attityder och varderingar i arbetslivet kan underlatta for
foretagsledningar och HR-praktiker att fatta korrekta strategiska beslut. Det kan &ven vara
intressant att studera skillnader inom Generation Z mellan olika yrkesgrupper da vara egna
uppfattningar ar att det skulle kunna finnas skillnader. Eventuellt maste foretagsledningar
anpassa sina verksamheter om det visar sig att det finns skillnader i attityder och varderingar
mellan yrkesgrupper.
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Bilagor

Bilaga 1: Intervjumall

Inledande information om var uppsats

Inledande fragor:

Vilket ar ar du fodd?

Vad arbetar du som idag?

Hur lange har du arbetat inom detta yrke?
Hur lange har du arbetat pa denna arbetsplats?
Vad har du for utbildning?

Varderingar i arbetslivet:

Vad vérderar du hogst hos en arbetsgivare/pa en arbetsplats? Varfor virderar du “det”
hogt? Uppfylls detta pa din arbetsplats idag?

Work life balance/Flexibilitet

Ar din yrkesroll viktig for att identifiera vem du &r? P vilket satt?

Hur viktigt &r det for dig att kdnna att du har en balans mellan ditt arbete och fritid?
Kéanner du att du har det som det ser ut idag?

Upplever du att du och din arbetsgivare har samma syn pa fritid och privatliv?
Kénner du att du hinner aterhdamta dig mellan dina arbetspass?

Kan du paverka hur ditt schema ser ut? Ar du nojd med detta upplagg?

Finns det mojlighet att arbeta i olika projekt och pa olika avdelningar? Skulle du vilja
gora det?

Mentorskap/feedback

Vem vander du dig till om du upplever problem eller behdver stod i ditt arbete?
Vilken yrkesmassig relation har ni till varandra?
- Omi inte chef: Vad far du for support av din chef?
Ar stod fran chef nagot du vardesatter? Varfor? Pa vilket sitt?
Upplever du att du far nagon feedback i det dagliga arbetet? Hur gar det till?
Vad &r det du far feedback pa?
Vad tycker du om att fa feedback?
Skulle du vilja ha mer/mindre av detta? Varfor ar det viktigt/inte viktigt?

Effektivitet

Tycker du att de allmanna arbetsrutiner ni har pa din arbetsplats ar effektiva?
Upplever du att dina egna, utarbetade arbetsrutiner ar effektiva?
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- Skulle du kunna beskriva pa vilket sétt det ar effektivt eller inte?
- Skulle du vilja att arbetet sker pa ett annat satt for att bli mer effektivt, i sa fall hur?
Skulle det vara ett problem om arbetet inte bedrivs effektivt? Varfor?

Ansvarstagande
- Pavilket satt far du ta ansvar i ditt arbete?
- Skulle du vilja ta mer eller mindre ansvar om du fick vélja?
- Varfor ar det viktigt/inte viktigt?

Attityder i arbetslivet:

Stanna lange pa ett jobb
- Hur lange tror du att du kommer att stanna pa ditt nuvarande jobb?
- Hur lange stannade du pa ditt forra arbete?
- Tror du att du latt skulle kunna fa ett nytt jobb om du skulle vilja?
- Inom detta omrade eller generellt?

Individualistiskt eller kollektivistiskt?
- Foredrar du att arbeta ensam eller i team? Varfor? Far du gora det i ditt arbete?
- Skulle du séga att du garna delar med dig av din kunskap till andra eller haller du den
for dig sjalv? Varfor?
- Hur ser du pa att hjalpa dina kollegor i ditt arbete? Kan det finnas nagra problem med
detta? Varfor? Konkurrens?

Organisatoriskt engagemang

- Kanner du ett engagemang till ditt arbete? Varfor/varfor inte?

- Kanner du ndgot engagemang gentemot din arbetsgivare i stort (organisationen)? Ar
det viktigt for dig att det gar bra for X i stort?

- Ar det viktigt for dig att det foretag du arbetar pa lyckas med sina mal?

- Kaénner du att det blir viktigare att det gar bra for organisationen desto langre du har
jobbat har?

- Ar det viktigt for dig att den organisation du jobbar pa har bra rykte? Varfor/varfor
inte?

- Ar det viktigt for dig att kunna avancera i sin karriar?

- Tycker du att det &r viktigt generellt sett, inte bara inom denna tjanst/yrkesroll?

- Vad ér ditt drémjobb?

- Kaénner du att du har mgjlighet att fa en annan tjanst med hogre 16n/status inom
organisationen?

Teknik

- Vilken typ av teknisk utrustning anvéander du dig av i ditt dagliga arbete? Anser du att
den &r avgorande for att du ska kunna utféra ditt jobb?
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Anvander ni er av nagra datorsystem?
Skulle du saga att det finns tillrackligt mycket hjalp fran tekniska losningar i ditt
arbete eller finns det ndgot du saknar?

Hur sker kommunikationen mellan dig och dina kollegor? Pratar ni alltid face-to-face
eller sker kommunikationen digitalt?
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Bilaga 2: Informationsbrev

Generationer i arbetslivet - Generation Z:s attityder och varderingar i arbetet (intervjustudie)

Denna intervjustudie ingar i en kandidatuppsats pa Personalvetarprogrammet vid Goéteborgs
universitet. Studiens syfte &r att undersoka vad individer tillhérande Generation Z (fodda
1990-2010) har for attityder och varderingar i arbetslivet. Vi kommer sedan att jamfora
resultatet av intervjuerna med tidigare forskning om generationen tidigare (Generation Y) for
att undersoka likheter och skillnader. Intervjustudien kommer att genomfdras inom olika
verksamhetsomraden pa Vastra Gotalandsregionen, detta for att fanga olika erfarenheter och
forhallningssatt hos individer tillhérande Generation Z. Vi som genomfor intervjuerna
studerar pa Personalvetarprogrammet, Alice Rydberg och Linnea Oster.

Vi undrar om Du kan tédnka Dig att genom en intervju bidra med Dina erfarenheter av
arbetslivet. De intervjuer som genomférs kommer att ligga till grund for resultatet av var
studie.

Vad ar nyttan med undersdékningen?

Vi vill genom denna studie oka kunskapen om Generation Z da detta &r den generation som ar
pa vag och just intratt pa arbetsmarknaden. Forskningslaget inom detta omrade ar begréansat
och vi vill ta reda pa vad individer tillhérande Generation Z har for véarderingar och attityder i
arbetslivet. Detta for att bidra till kunskap om hur organisationer och HR-praktiker ska
bemota den nya generationens arbetskraft.

Hur gar intervjun till?

Intervjun beraknas ta ca 30 - 45 min. Om Du samtycker kommer intervjusamtalet att spelas
in, men Du kan nar som helst avbryta Ditt deltagande. Du behover inte svara pa alla fragor.
Intervjuerna kommer endast anvandas for denna studie och din arbetsgivare kommer inte att
fa tillgang till svaren. Utskrifter av intervjuer kommer att avidentifieras innan de analyseras
och om Du citeras kommer citatet inte att kunna kopplas till dig personligen. Om Du ndmner
andra personer vid namn kommer dessa ocksa att anonymiseras. Ljudfiler och utskrifter
kommer att hanteras pa ett sakert sétt for att sakerstélla att obehdriga inte far tillgang till dem
i enlighet med Vetenskapsradet riktlinjer om forskningsetiska principer.
Personuppgiftsansvarig ar Goteborgs universitet.

Vill du ha mer information ar Du sjalvklart valkommen att kontakta o0ss.
Ett varmt tack pa forhand!

Alice Rydberg Linnea Oster
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Bilaga 3: Samtyckesformular

Generationer i arbetslivet — Generation Z:s attityder och varderingar i arbetet (intervjustudie)

Samtyckesformular

Hérmed ges samtycke till intervju inom ramen for kandidatuppsaten “"Generationer i
arbetslivet — Generation Z:s attityder och vérderingar i arbetet™ som genomfors vid Goteborgs
universitet. Jag har fatt skriftlig och muntlig information om studiens bakgrund och syfte, att
deltagandet ar helt frivilligt och att jag nar som helst kan avbryta deltagandet utan att behdva
ange skal, samt att materialet kommer att avidentifieras/kodas i samband med att det
redovisas. Jag har ocksa fatt tillfalle att stalla fragor och fatt dem besvarade.

Ort och datum Namn

Ansvariga for studien och genomférare av intervjuer:

Alice Rydberg Linnea Oster
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