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The aim of this study was to analyse what perceptions companies within the Swedish IT sector
had about generation z and how they used employee retention to keep the generation within
their organisation. The reason generation z and employee retention were our topic of focus in
this study was primarily due to the fact that the previous research was lacking in this particular
area. The choice of topic was also motivated by the high relevance from a HR perspective.
Previous research has generally focused on comparing characteristics of generation z to
previous generations, and not on the way companies should manage and retain generation z.
Subsequently, our purpose with this research was to analyse what conceptions of the
generation different companies had and look at their methods of retaining a generation
notorious of having a high mobility on the labour market.

To investigate the matter, we used an abductive method and semi-structured interviews with
six people with HR responsibilities from 6 different companies within the IT sector. We
classified 3 of them as smaller companies and the other 3 as larger companies. That way we
could also see if there were any differences in conceptions or way of work based on the size
of the company.

The result showed few differences between the different sized companies, both regarding
conceptions and the way these companies worked with employee retention. Some of the
similarities regarding conceptions of generation z where flexibility, high self-confidence and fun
at the workplace. One of the differences were that smaller companies had it easier to



communicate and adjust to the generations demands than the larger companies. Our
conclusion was that there were few differences between the smaller and bigger companies
regarding both conceptions and how they work strategically with employee retention. The
reason why the companies work similarly regardless of size could be that their conceptions of
generation z are similar one another and have adapted their way of working according to that.
The few differences that showed could possibly be explained by the bigger companies having
more resources, attracting employees from generation z with a global perspective. Henceforth,
it could also be affected by how shorter communication channels within the smaller companies
which opens to more flexibility.
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1. Inledning

Sedan lonearbetets intrade har arbetsmarknaden préglats av en tydlig struktur dar makten legat
hos arbetsgivaren (Danermark, Ekstrom, Jakobsen & Karlsson, 2003). Industrisektorn som da
var den dominerande sektorn betraktade sina anstéllda som kugghjul i maskineriet (Schon,
2014). Under 1970-talet vaxte tjanstesektorn vilket ledde till att Human resource management-
arbetet utvecklades och foretag borjade istdllet betrakta personalen som ett strategiskt
framgangsrecept (Soderstrom & Lindstrom, 1994). Idag praglas arbetsmarknaden inom vissa
sektorer av organisationer som generellt & mindre préglade av hierarkiska positioner an for
nagra decennier sedan (Danermark et al., 2003). Detta tillstdnd har gett arbetstagarna i dessa
sektorer mer makt, nagonting som IT-branschen exemplifierar pa ett tydligt satt. Darav vacktes
intresset for branschen da den tydligt representerar utvecklingen som redogjorts for ovan. IT-
branschen &r i dagslaget &ven utsatt for hog kompetensbrist, vilket dkade intresset for att
undersodka den ytterligare.

Manga av de som nyligen har borjat éntra arbetsmarknaden omnamns i tidigare forskning som
generation z, och betecknar de som &r fédda 1995-2010 (Bencsik, Horvath-Csikos & Juhasz,
2016). Da generationen enligt forskning skiljer sig avsevart fran generation x och y, fodda
mellan 1961 och 1995, kan en viss problematik uppsta for arbetsgivare inom IT-sektorn ifall de
inte skaffar sig en forstaelse, och utvecklar arbetssitt, fér generation z. Darfor behandlar denna
uppsats fragan om vilka forestallningar foretag idag har om generation z och hur de arbetar med
att behalla generation z inom foretaget, samt ifall foretagets storlek har en betydelse i
sammanhanget.

Det finns en avsevard méngd tidigare forskning som behandlar employee retention, vilket &r ett
engelskt samlingshegrepp for ett foretags sétt att arbeta med att behalla sin personal inom
foretaget. Dock existerar det i nuldget relativt lite forskning om generation z, framfor allt
betraffande employee retention riktat mot generation z. Mot denna bakgrund framstar det som
relevant att underséka generation z och studera insatser fran foretagets sida riktade specifikt
mot att behalla den generationen for att addera till tidigare forskning.

Amnet som valts har personalvetenskaplig relevans, da hr-personer framéver kommer arbeta
med generation z i arbetslivet. Det &r déarfor vasentligt att ha kunskap om vilka forutsattningar
och krav generation z har da medarbetaren &r i standig forandring och behovet av att hr-personer
ar flexibla okar. Om inte hr har en forstaelse och kan anpassa sig till de nya medarbetarna sa
riskerar fOretagen att tappa nyckelmedarbetare och bli mindre konkurrenskraftiga varfor amnet
ar viktigt att behandla.

1.1 Syfte, och fragestallningar

Syftet med foreliggande uppsats var att finna svar pa vilka forestallningar som forekom
gallande generation z hos IT-foretag av olika storlek samt hur de arbetade for att behalla dem
inom foretaget.

For att besvara syftet till uppsatsen utformades foljande fragestéllningar:

« Vilka forestallningar om generation z forekommer pa foretagen?



o Hur arbetar de olika féretagen med att behalla generation z pa arbetsplatsen?
« Vilka likheter och skillnader foreligger mellan olika foretag géllande forestallningar och
arbetsséatt och vilken betydelse har foretagens storlek i sammanhanget?

For att uppna syftet med undersokningen valdes en kvalitativ metod. Det beslutades d&ven om
ett arbetsgivarperspektiv vid undersokning av &mnet. Inledningsvis behandlades vilka
forestallningar som férekom hos olika arbetsgivare gallande generation z. Dérefter undersdktes
hur de olika arbetsgivarna arbetade med employee retention och huruvida det fanns ett samband
mellan dessa faktorer. Vidare undersoktes likheter och skillnader i forestéliningar och arbetsséatt
hos de olika foretagen och ifall storleken pa foretaget hade betydelse. Slutligen analyserades
resultatet for att utlasa eventuella samband. For att besvara dessa fragor intervjuades personer
med hr-ansvar fran sex olika foretag inom IT-branschen, tre stérre och tre mindre.



2. Teori och tidigare forskning

Nedan presenteras tidigare forskning om generation z och dess karaktéristiska drag, employee
retention kommer att definieras samt sa forklaras self determination theory. Vidare kopplas
generation z och employee retention ihop och forskning om att behalla personal aterges. Genom
att redogora for vad tidigare forskning sédger om generation z och deras karaktéristiska drag,
samt addera kunskap om employee retention sa kan forskningen anvéandas for att tolka och
analysera resultatet med syfte att svara pa ovan redovisade fragestallningar.

2.1 Vilka ar generation z?

Det &r ett valkant faktum i samhallsvetenskaplig forskning att faktorer som kon, klass och
etnicitet spelar en avgorande roll for vilka vi blir. Dock en annan viktig, men inte lika ofta
uppmarksammad faktor &r generation (Andersen, H. & Kaspersen, L. B., 1999). Forskare talar
om generation som nagonting som bland annat definieras av alder, fodelsear och av specifika
handelser som préglar individer fodda vid ett visst tillfalle som formar deras personlighet
(Wright & Nichols, 2014). Andra definitioner talar om en grupp ménniskor som férenas genom
gemensamma livsupplevelser, erfarenheter och varderingar (Torécsik, Sziics & Kehl., 2014).
Vidare talar Wright och Nichols (2014) om hur aldersgranserna kan vara flytande och att vilken
generation en viss person tillhér handlar mer om ett karaktdristiskt beteende &n ett visst
fodelsear. Vilka som idag raknas till generation z ar annu I6st definierat (Wright och Nichols,
2014). En definition talar allmant om personer fodda under 1990-talet (Singh & Dangmei,
2016) medan andra framhaver en definition fran U. S. Census Bureau (Wright och Nichols,
2014) som definierar generation z som personer fédda 1996 till nutid, eller personer fodda
mellan 1996 och 2012 (Schwieger och Ladwig, 2018). Det &r tydligt att det finns olika
definitioner for vilka ar generation z rér sig om. Vi har i foreliggande rapport valt att definiera
generation z som personer fodda mellan 1995-2010 i enlighet med Bencsik et al (2016) da det
var den som upplevdes mest frekvent férekommande.

2.2 Generation z och dess karaktaristiska drag

Tidigare forskning antyder att generation z préglas av vissa utmérkande drag. Bencsik &
Machova (2016) diskuterar i sin studie ett flertal karaktdaristiska drag hos generationen. De talar
exempelvis om en generation som har svart att ansvara for ataganden, lever i nuet, & modiga
och véldigt otaliga. Fortsattningsvis namner Ozkan och Solmaz (2015) andra aspekter som &r
karaktariska for generationen. De havdar att generationen ar sjalvsaker och har htga ambitioner.
De &r medvetna om att de maste jobba hart for att uppna sina héga ambitioner. Vidare lyfter
Schwieger och Ladwig (2018) hur generationen arbetar hart och anser sig rattfardigade till att
bli belénade darefter. Samtidigt uppvisar generation z en minskad kapacitet nar det kommer till
att kunna hantera motgangar i jamforelse med foregangna generationer. De ar mer impulsiva,
letar utmaningar och tycker om foréndring i storre utstrdckning &n tidigare generationer
(Benscik et al., 2016). Lyons och Kuron (2013) framhdver generationens individualistiska
utveckling och patalar hur generationen ar mycket mer sjalvcentrerad och har hogre
sjalvfortroende an tidigare. Paradoxalt nog verkar de i hogre grad &n tidigare generationer lida
av depression och angest.



2.3 Generation z:s uppvaxt i en digitaliserad varld

Det som framst skiljer generation z fran tidigare generationer &r att de ar den férsta generationen
som har fotts in en vérld praglad av teknologi (Benscik et al., 2016). De lyfter bland annat att
deras liv kretsar kring teknologi och att de standigt ar uppkopplade mot resten av vérlden. Som
konsekvens av uppvéxten har de en reducerad social formaga i jamforelse med tidigare
generationer och upplever sociala interaktioner som utmanande. De belyser &ven att generation
z har lart sig att leta svar pa sina problem pa internet. Vilket leder till att generation z inte
behdver absorbera information pa samma satt som tidigare generationer. Vidare talar Benscik
och Machova (2016) om generation z:s forhallande till IT och teknologi som intuitivt, vilket
innebdr att det &r en naturlig del av deras liv.

Ozkan och Solmaz’ (2015) forskning pekar pa att den sociala aspekten pa arbetsplatsen dr
valdigt viktig for generation z. Vidare menar Schwieger och Ladwig (2018) att det sociala ar
viktigt for generationen men den foredrar att kommunikation och sociala aktiviteter ska ske
virtuellt istéllet for i verkligheten. Deras relationer ar i huvudsak virtuella och ytliga, snarare &n
verklighetsforankrade och meningsfulla (Lyons och Kuron, 2013). Slutligen pastar de att
generationen, till foljd av att ha vuxit upp i en varld av digitalisering och omedelbar
kommunikation, har blivit mer otalig &n tidigare generationer. De lyfter dven hur generation z
ofta upplever en diskrepans mellan livet de lever pa sociala medier och det verkliga livet, vilket
leder till att de ar valdigt angestfyllda, besvikna, beroende av standig bekraftelse och
uppmarksamhet (ibid). Lyons och Kuron (2013) utvecklar resonemanget med att patala hur
generationen ar mer neurotisk &n tidigare.

Som beskrivet ovan finns det vissa karaktéristiska drag for generation z precis som for tidigare
generationer. Den forskning som existerar géllande vilka generation z ar och vad som sérpraglar
dem i jamforelse med tidigare generationer anvander vi for att se om den stdammer éverens med
de forestallningar vara intervjuobjekt har. Nedan kommer vi att beskriva vad forskningen sager
kring vilka arbetssétt som finns inom employee retention och hur de korrelerar med generation
Z.

2.4 Generation z pa arbetsplatsen

Betraffande arbetsplatsen lyfter Ozkan och Solmaz (2015) hur det viktigaste for generation z ar
att vara glad pa arbetsplatsen och &r de inte det sa soker de sig snabbt vidare. Forskning som
gar i linje med detta & Lyons och Kuron (2013) som konstaterar att generationen har &r en
hogre rorlighet pa arbetsmarknaden &n tidigare. Fortsattningsvis lyfter de hur arbetsmarknadens
utveckling gar mer mot ett individualistiskt tank ju fler yngre som kommer in pa
arbetsmarknaden. Generation z har svarare att arbeta i team an tidigare, varderar personlig
framgang hogt och har svart for auktoriteter (Lyons & Kuron, 2013: Ozkan & Solmaz, 2015).
Schwieger och Ladwig (2015) patalar hur de uppskattar nar arbetet anpassas till dem.
Ytterligare forskning visar aven pa ett lagre organisatoriskt engagemang an tidigare (Lyons och
Kuron, 2013). De menar att arbetet inte ar en lika central del i livet for generation z som tidigare.
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Vidare framhdver Theiera och Gamage (2012) att generation z varderar trygga
anstallningsformer lagre &n tidigare generationer.

2.5 Generation z och implikationer for HR

Forskning visar pa stora differenser mellan olika generationer gallande deras forestallningar
och attityder gentemot sitt arbete (Wright & Nichols, 2014). Bencsik et al. (2016) patalar hur
ett foretags framgangar paverkas av graden av forstaelse for generationen. De poéngterar
sarskilt HR:s ansvar i detta for att kunna halla foretaget fortsatt konkurrenskraftigt.

Benscik et al. (2016) diskuterar i sin rapport hur hr:s arbetsuppgifter har utvecklats avsevart
under de senaste decennierna inom ramarna av de klassiska uppgifterna, sasom rekrytering, 16n
etcetera. Aven (Nilsson, Wallo, Ronngvist & Davidson 2011) lyfter HR:s utveckling de senaste
decennierna. Dock kommer HR att behdva utvecklas ytterligare menar Benscik et al. (2016).
Det kravs nya aktiviteter fran HR da generation z stéller andra krav &n tidigare generationer.
Forskning av Kicheva (2017) styrker det pastdendet genom att poangtera HR:s framtida
utmaningar da det i nulaget finns upp till fyra olika generationer pa arbetsplatsen, alla med olika
varderingar och attityder till arbetet. Det vi i var uppsats ville undersoka var om vara
respondenter hade liknande forestallningar om generationen som forskningen har och i sadana
fall hur de anpassar sitt arbetssatt efter dessa karaktéristiska drag.

2.6 Employee retention

Ett centralt begrepp i studier som analyserar hur foretag behaller personal inom foretaget ar
employee retention. Det ar darfor av relevans for denna studie da en av vara fragestallningar
behandlar &mnet.

Tidigare forskning menar att det viktigaste for en organisation gallande employee retention &ar
att vara medveten om vilka faktorer som far de anstallda att stanna pa féretaget (Nilsson, et al.,
2011). For att behalla anstallda behdver foretaget se till att de anstallda har mojlighet att
paverka arbetssituationen. De menar att det inte finns en specifik metod som fungerar for alla
yrkesgrupper utan att detta bor anpassas efter organisationen och dess anstallda. Med beaktande
av detta patalar Nilsson et al. (2011) att det dnda forekommer vissa aterkommande maonster i
forskningen som pekar pa tre olika teman som organisationer kan ha anvandning av. Dessa
kommer att redovisas nedan:

Det forsta temat &r ett bra introduktionsprogram, vilket har visat att anstalldas forsta tid inom
en ny organisation ar nédvandig for att fa behalla nya medarbetare (Antonacopoulou & Guttel,
2010; Armstrong, 2014). Lindeléow (2016) lyfter att den sociala aspekten av
introduktionsprogrammet &r viktig. Den syftar till att fa den anstéllde att kanna sig valkomnad
och bli introducerad in i foretagets kultur. En utmaning med ett val forberett
introduktionsprogram &r att det inte far kannas for standardiserat da det kan fa den anstallde att
kanna sig indoktrinerad (Ardst, Jansen & van der Velde, 2001). En annan nackdel som kan
uppsta ar att foretaget kan ga miste om nya ideér och forbattringsmaojligheter fran den anstéllda
pa grund av den snabba socialiseringen med den radande kulturen.
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Det andra temat behandlar hur medarbetare ar mer villiga till att stanna inom foretaget ju mer
inbaddade de &r (Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski & Erez, 2001). De lyfter hur det &r viktigt
att medarbetaren anpassar sig till foretagskulturen, kanner sig sammanlankade med foretaget
och kollegorna bade socialt och psykologiskt samt vilken grad av uppoffring de skulle kravas
for medarbetaren att séga upp sig. Vidare patalar Ozkan och Solmaz (2015) hur viktig den
sociala aspekten ar for generation z och for att skapa en bra organisationskultur. De talar &ven
om att det &r upp till arbetsgivaren att arrangera plattformar utanfor arbetet dar arbetstagarna
kan motas och skapa sociala band till varandra i ett forum utan hierarki.

Det tredje temat handlar om en samverkan mellan olika faktorer pa organisationsniva och
arbetsniva som far medarbetare att bestamma sig for att stanna kvar. Dessa faktorer kan vara pa
dels arbetsniva sasom variation i arbetsuppgifter, beloning och belastning men &ven vara pa
organisationsniva dar till exempel arbetsmiljo, ledarskap och chans till utveckling ar faktorer
(George, 2015).

2.7 Self-Determination Theory

Self-Determination Theory skulle kunna ses som ett ramverk for att mojliggora en analys av
vad som motiverar méanniskor samt kombinationen mellan yttre och inre paverkande faktorer
(Ryan & Deci, 2000). Det ar ett ramverk som genererar moéjligheter till ett brett spektrum inom
motivations- och personlighetsforskning. Teorin behandlar hur individens kansla av autonomi,
kompetens och en kansla av tillhorighet &r avgérande for nivan av individens engagemang och
motivation inom olika aktiviteter. De ovan ndmnda faktorerna &r &ven avgorande for
faciliteringen av en individs bendgenhet att utvecklas och integreras, samt individens
valmaende (ibid). Teorin kan alltsa anvandas for att tolka vad som motiverar olika individer.

Fragestallningarna som framtagits i denna uppsats har varit styrande for valet av teori och
tidigare forskning. Darfor har tidigare forskning gallande vilka som réknas till generation z
definierats, vad som karaktariserar den och har préglat dess uppvaxt, implikationer fér hr samt
vad employee retention och self determination theory innebdr tagits fram. Detta med anledning
av att kunna tolka resultatet.
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3. Metod

| foljande avsnitt kommer metoden i uppsatsen att redogoras for. Inledningsvis motiveras valet
av metod foljt av en beskrivning av framtagandet av tidigare forskning, urval och intervjuguide.
Till sist avslutas avsnittet med etiska reflektioner och avgransningar.

3.1 Motivering av metod

Anledningen till valet av generation z och employee retention som &mne motiverades av den
hoga personalvetenskapliga relevansen och att det ar ett relativt nytt &mne. Vi valde att utga
fran kvalitativ metod da fragorna vi @amnade att behandla i uppsatsen ansags vara for breda och
subjektiva for att kunna operationaliseras pa ett adekvat satt i en enkatundersokning. Det faktum
att Anders Parment, generationsforskare pa Stockholms Universitet, papekar att det saknas
kvalitativ forskning pa omradet starkte valet av metod (Fritzson, 2017). Semistrukturerade
intervjuer anvandes for att komma at respondenternas personliga upplevelser. Ifall kvantitativ
metod anvants hade det troligtvis inte gjort resultatet rattvist da djupet i respondenternas
subjektiva upplevelser hade reducerats vid enkatsvar. Resultatet hade formodligen blivit alltfor
smalt och vi hade inte kunnat fa samma djupa forstaelse for respondenternas upplevelser (Flick,
2002). En abduktiv metod valdes till foljd av det ansags naturligt da uppsatsen startade med
inl&sning av tidigare teori, insamling av data och vidare studerande av teori vilket gjorde att
teori- och resultatinsamling varvades. Ett exempel pa detta forfarande var hur avsnittet self
determination theory tillkom i teoridelen da det i efterhand ansags lampligt for att tolka
resultatet.

3.2 Framtagande av tidigare forskning

For att fa fram relevant tidigare forskning om generation z och employee retention sokte vi via
supersok pa Goteborgs Universitetshibliotek samt Google Scholar. Vid sokandet anvandes ord
som “generation z”, “employee retention”, “behalla personal”, “yngre arbetskraft” etcetera. For
att hitta tidigare forskning som passade syftet i foreliggande uppsats kombinerades orden i olika
konstellationer. Da vi initialt sokte pa enstaka ord fick vi fram hundratals resultat vilket gjorde
det svart att hitta den forskning som kéandes relevant for studien. Nar generation z sedan
kombinerades med employee retention blev sOkresultatet betydligt mindre. Utdver detta
anvandes aven tidigare kurslitteratur samt sa besoktes Universitetshiblioteket dar vi letade efter
litteratur som har kunnat bidra med kunskap kring generationsforskning och employee

retention.

3.3 Urval

Vi bestamde att vi ville jamfora olika storlek pa foretagen for att underscka ifall det mojligtvis
skulle kunna vara skillnad i forestallningar och arbetssatt beroende pa storleken. Detta ansags
vara en intressant aspekt vid undersokningen da foretagen skulle kunna antas ha olika resurser
och mojligheter till foljd av deras storlekar och darfor arbeta mot generationen pa olika sétt. Vi
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valde att definiera foretag med 10-30 anstéllda som mindre foretag och féretag med 90-150
anstallda som storre foretag. VValet av bransch motiverades av en forestélining om IT-branschen
som “‘arbetstagarens marknad” dér vi kunde forvénta oss en hogre grad av medvetenhet om
employee retention hos arbetsgivarna. Vi hade intrycket av IT-branschen som en bransch
praglat av hogutbildade arbetstagare, hogre I6ner &n genomsnittet och en bransch dit manga
fran generation z soker sig. Nar urvalet ramats in uppsokte vi IT-foretag i Géteborg och horde
av oss till foretag som passade vara kriterier. | foreliggande undersokning handlade den
ursprungliga idén om att vi ville intervjua sex olika hr-personer pa sex foretag av varierande
storlek inom IT-branschen. Det &mnade valet fick sedermera alterneras da vi insag att det var
valdigt svart att finna féretag som arbetade med IT inom den storre definitionen som soktes,
vilket var en relevant del av vara fragestallningar. Darfor behovde sokomradet utvidgas till IT
och data, med bakgrund av att syftet for studien fortsatt skulle kunna uppfyllas - férestéliningar
och employee retention av generation z och ifall storleken pa foretagen hade en betydelse. Detta
da vi antog att ungefar samma typ av medarbetare existerar inom bada branscherna.

3.4 Intervjuguide och genomférande av intervjuer

Eftersom valet blev en kvalitativ undersokning dar vi ville anvanda oss av semistrukturerade
intervjufragor tog vi fram en intervjuguide. Vi forberedde 6ppna fragor och dven ett antal
foljdfragor som kunde stallas beroende pa de svar som respondenterna gav med ambitionen att
fanga respondenternas subjektiva upplevelser i enlighet med Jacobsen (2017). Den var
uppdelad efter tva teman med fragor baserade pa den tidigare forskning vi tagit del av. Vara
huvudteman var forestéallningar och arbetssétt (se bilaga 1).

Vi valde att genomfora intervjuerna pa plats hos respondenten for att personen skulle kdnna sig
bekvdm med sin omgivning. Vi holl intervjuerna i stdngda rum for att respondenternas svar inte
skulle kunna horas av obehoriga. Vi var bada narvarande vid intervjutillfallena men det var
endast en person som ledde intervjun medan den andra tog anteckningar och stéllde foljdfragor
da tillfalle uppstod. Intervjuerna spelades in med anledning av att vi skulle kunna ga tillbaka
och ordagrant paminna oss om vad som framkommit vid intervjutillfallena. For att kunna
redogora for resultatet sa detaljerat som mojligt transkriberades intervjuerna. Nar
intervjuguiden senare utformades, utgick den fran vara fragestallningar.

3.5 Databearbetning

Da intervjuerna tog mellan 30 och 50 minuter, lades mellan fyra och sex timmar per intervju pa
transkriberingen. Vi valde att transkribera tre intervjuer var. Transkriberingen genomfordes pa
enskild dator for att sedan laggas upp i ett samlat Google-dokument déar vi da hade full atkomst
till alla sex intervjuer.

Vid sjélva framtagningen av datan ansvarade vi for tre intervjuer var dar vi efter noggrann
genomgang av datan dokumenterade svaren vi fick pa vara fragestallningar for att sedan utlasa
gemensamma temata utifran deras svar. Tematisk analys & nagonting Bryman (2016)
rekommenderar vid kvalitativ. metod. Da vi valde kvalitativ. metod och féljaktligen
semistrukturerade intervjuer sa kandes tematisk analys som lampligt da vi utifran resultatet

14



kunde utgora genomgaende teman som var av relevans for vart syfte och fragestallningar. Detta
lyfts d4ven av Ryan & Bernard (2003) som beskriver hur forskarna behover upptécka
forekommande teman och subteman samt kunna bygga hierarkier och sammankoppla dem,
nagonting som gjorts vid den tematiska analysen.

Da respektive respondents svar dokumenterats analyserades den utifran vad som var relevant
for att svara pa studiens fragestallningar. Dessa svar kategoriserades efter respektive foretag
samt dess storlek. Sedan skapades rubriker utefter storlek pa foretag samt vara tva olika temata
fran intervjuguiden, forestallningar och arbetssatt. Darefter sammanstalldes vad som framgick
som tydliga svar pa vara fragestallningar utifran intervjusvaren under varje kategori. Slutligen
jamfordes likheter och skillnader i forestallningar och arbetssatt inom de sma respektive storre
foretagen och jamforde sedan svaren mellan de olika storlekarna.

3.6 Avgransningar

| foreliggande uppsats valde vi att avgransa oss géllande antalet foretag samt mangden anstéallda
hos dessa foretag samt begransade oss till foretag inom IT-branschen. Detta med ambitionen
att fa en bild av hur sma respektive stora foretag kan ha olika forestéllningar och arbetsstt.
Valet av I T-branschen var for att det &r en bransch dar manga personer fran generation z arbetar.
Anledningen till att intervjua den person med mest personalansvar motiverades av att det
troligtvis var den personen som hade béast koll pa personalfragor. Vidare valde vi att endast
fokusera pa att behalla personal och inte inkludera hur foretagen attraherar personer fran
generation Z, da detta hade blivit for tidskravande.

3.7 Etiska riktlinjer

Vid intervjutillfallena informerades respondenterna om att de skulle anonymiseras i rapporten
av etiska skal. Detta ar nagonting Bryman (2011) lyfter som viktigt. Vi valde aven att folja de
riktlinjer som Vetenskapsradet (2017) utfardat gallande samhallsvetenskaplig forskning. Enligt
Vetenskapsradet ar det framforallt fyra krav som man bor tanka pa; konfidentialitetskravet,
samtyckeskravet, informationskravet och nyttjandekravet (Vetenskapsradet, 2017). Nar det
galler konfidentialitetskravet sa ar det viktigt att personerna som deltar i intervjuerna samt deras
foretag behalls anonyma. Vi har darfor tagit bort allt som skulle kunna anvandas for att
identifiera respondenterna och deras foretag. Samtyckeskravet innebdr att personer som deltar i
var undersékning frivilligt ska vilja delta och vara en aktiv part i var undersékning och sjélva
kunna vara med och paverka sin medverkan i undersokningen. Vi gjorde detta genom att
informera respondenterna om syftet med undersdkningen och vad deras del i undersékningen
skulle innebdra nar vi forst tog kontakt med personerna. Eftersom vi ville spela in samtalen for
transkribering av intervjuerna sakerstalldes samtycke till det. Vidare informerade vi om vilka
vi var, syftet med undersokningen och hur processen skulle fortga bade vid forsta
kontakttillfallet men dven vid borjan av varje intervju for att se till att informationskravet
uppfyllts. Nyttjandekravet syftar till att undersokningen endast ska anvéndas till detta
forskningssyfte och att alla uppgifter som kommit fram under undersékningen endast ska
anvandas till denna undersokning (Vetenskapsradet, 2017). Vi kommer darfor inte och har inte
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heller anvant uppgifterna till nagot annat en den har undersokningen, inspelningarna kommer
aven att raderas vid fardigstallandet av uppsatsen.

3.8 Kritiska reflektioner

Den forskning som anvants betréffande generation z i foreliggande uppsats ar relativt ny vilket
innebér att den ar uppdaterad, men den har samtidigt inte provats i samma utstrackning som
aldre forskning. En del av den forskning som anvants bygger pa empiri fran andra lander &n
Sverige till skillnad fran de respondenter vi valde att intervjua. Detta kan gora att resultatet som
framkommit kan skilja sig fran den empiri som vi tagit del av fran andra lander.

Valet av en kvalitativ undersokning med semistrukturerade intervjuer kan ocksa kritiseras da
vi hade kunnat anvanda oss av en kvantitativ undersokning istallet for att fa en hogre validitet
pa resultatet da dataunderlaget hade kunnat vara storre.

Det faktum att vi har valt att anvénda oss av avgransningen for generation z som personer fodda
mellan 1995-2010 kan vi ha missat nagra av de personer som annan forskning foreslar ska inga
i begreppet generation z. Vidare kan det faktum att generationen ar sa pass ung vara ett problem
dad manga inte har kommit ut i arbetslivet an vilket gjort att respondenterna endast traffat ett
fatal fran generationen Nagot annat som kan paverka resultatet ar att majoriteten av de anstallda
inom foretagen vi intervjuat var man samtidigt som den tidigare forskningen talat generellt om
generationen. Resultatet kan dven ha paverkats av respondenterna da de var av olika kon, alder
och hade olika positioner i foretaget. Detta kan ha haft betydelse for vilka forestéllningar de
haft.

Vi ar medvetna om att resultatet som framkommit ar specifikt for 1T-branschen och inte ar
representativt for hela generationen. Hur respondenterna ser pa generation z inom sitt foretag
kan naturligtvis paverkas av andra saker an enbart generationen de tillhor. Andra faktorer som
skulle kunna paverka resultatet kan vara niva av utbildning, klass, kon, bransch etcetera. Darfor
bor viss forsiktighet beaktas vid tolkning av resultatet da det enbart reflekterar de forestallningar
som nagra personer inom IT-branschen har.
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4. Resultat och analys

| foljande avsnitt kommer resultatet fran intervjuerna att presenteras och analyseras utifran teori
och tidigare forskning pa omradet. Férst kommer uppsatsens forsta fragestallning att behandlas,
det vill sdga vilka forestallningar om generation z de intervjuade foretagen hade och vilka
gemensamma temata som framgick. Darefter kommer den andra fragestéllningen att avhandlas
utifran var analys, namligen vilka arbetsséatt foretagen verkade anvanda sig av for att behalla
generation z pa arbetsplatsen. Sedermera kommer dven huruvida foretagets storlek &ar en
betydande aspekt i forestéliningar och arbetssétt att analyseras.

| resultatet har beslut fattats om att ge alla respondenterna kodnamn. Detta med anledning av
att kunna garantera anonymitet fér dem, samtidigt som vi vill uppvisa en transparens for l&saren
vid citering av olika personer. Darfor har vi valt att koda respondenterna fran de mindre och
storre foretagen enligt féljande tabell:

Foretag Kodnamn Forkortning

Mindre foéretag 1 | Respondent 1 [ R1

Mindre foretag 2 | Respondent 2 | R2

Mindre foéretag 3 | Respondent 3 [ R3

Storre foretag 1 | Respondent 4 | R4

Storre foretag 2 | Respondent 5 [ R5

Storre foretag 3 | Respondent 6 | R6

Tabell 1: Respondenternas kodnamn

4.1 Forestallningar om generation z

Under denna del kommer de forestallningar som respondenterna hade kring generation z att
presenteras samt analyseras. Utifran analysen av intervjumaterialet fick vi fram nagra likheter
mellan foretagen som redogors for i foljande ordning: flexibilitet och kul, hdga férvantningar
pa arbetsgivare och sjalvfortroende samt digitalisering, sociala medier och otalighet. Darefter
kommer de skillnader som kom fram av analysen fran intervjuerna att presenteras i foljande
ordning: Company social responsibility och stress.

4.2 Likheter hos storre och mindre foretag

Vid framtagandet av resultatet genererade analysen vissa gemensamma temata som framkom
gallande likheter hos storre och mindre foretag i hur de ser pa generation z. Dessa kommer att
presenteras nedan under diverse rubriker.
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4.2.1 Flexibilitet och kul

Benscik et al. (2016) redogor i sin forskning for vad som karaktariserar generation z, nagra av
dessa drag dr att generation z uppskattar forandring i storre utstrdckning och &r mer impulsiva
an tidigare generationer. Samtidigt visar de pa bristande formaga i att ansvara for ataganden
och tanka pa framtiden. Ytterligare forskning framhaver aven generation z som valdigt
autonoma och lagre respekt for auktoriteter an tidigare generationer (Lyons & Kuron, 2013).
Foreliggande resultat ligger i linje med tidigare forskning da flexibilitet ar ndgonting som alla
respondenter pratar om som utméarkande for generationen. Samtidigt ser manga kravet pa
flexibilitet som en stor utmaning att bemdta. En person tar upp att det idag ar en annan tid dar
arbetstagarna vill att det ska vara mer dynamiskt gallande arbetstider och arbetsuppgifter och
hela tiden gora nya saker. “Jag handlar ganska ofta med anstéillningar som inte ar pa 100%
nufortiden, man vill jobba 60 % for man vill géra andra saker “(R5). Citatet illustrerar
flexibiliteten som alla respondenter talar om som specifikt for generation z. Friheten att
bestamma och rada over sin egen situation och sina egna mojligheter ar nagonting som lyfts
fram i intervjuerna som viktigt for generationen. Flera respondenter tar dessutom upp olika
aspekter av flexibilitet som viktigt for generationen, bland annat att bade kunna ha friheten att
vilja sina arbetstider men dven arbetsplats. “Att fa vélja det sjilv tror jag &r lite typiskt. for den
generationen” - R3. Resultatet gar i linje med tidigare forskning som konstaterar att generation
z inte varderar trygga anstéllningar i samma grad som tidigare (Thereira & Gamage, 2012).

Alltsa rent jobbmassigt sa tror jag att mycket handlar om just att dem inte &r beredda att jobba lika
héart men man kanske kan istallet gilla mer flexibilitet, det vill siga att tidigare generationer kanske
var mer arbetarklass dar man klockar in 8 och gar 5. Medan nufortiden sa vill man att det ska vara
mer dynamiskt sa vad det galler arbetstider. man kanske tréttnar pa att géra samma monotona grej
gang pé gang. Man vill liksom ha det lite mer spretigt, man vill gora nya saker och sadar. (R2)

Ozkan och Solmaz (2015) lyfter hur viktig den sociala aspekten &r for generationen pa jobbet.
Vidare tar de upp att gladje pa arbetsplatsen &r det viktigaste for generation z och uppfyller inte
arbetsplatsen det kravet sa soker de sig snabbt vidare. Just ordet kul ar ndgonting som definitivt
ar ett tema som genomsyrar storre delen av intervjuerna. “Alltsa, vildigt ménga pratar om att
det ska vara kul pa jobbet hela tiden” (R1). Resultatet stodjer forskningen till viss del. Amnet
kul ar nagonting som i intervjuerna lyfts som ett av de absolut mest utméarkande dragen hos
generation z, vilket & nagonting som snarare omnamns, men inte laggs sa stor vikt vid i tidigare
forskning. Sedermera tar flertalet respondenter upp hur manga fran generation z prioriterar sin
fritid i hogre grad &n sitt arbete. Ett pastaende som styrker tidigare forskning som antyder att
generationen inte prioriterar jobbet pd samma satt som tidigare generationer (Lyons & Kuron,
2013).
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4.2.2 Hoga forvantningar pa arbetsgivaren och sjalvfortroende

4.2.2.1 Héga foérvantningar

I intervjuerna framkommer det hur majoriteten av foretagen tycker sig se hur generation z har
helt andra krav pa arbetsgivare an vad tidigare generationer haft. Tidigare generationer av
arbetstagare var mer tacksamma 6ver att ha en anstallning. Idag upplever respondenterna det
som att rollerna har vénts och att arbetsgivaren ska vara glad att arbetstagaren har valt just deras
foretag.

Forr i tiden var det som s&, nér jag borjade soka jobb, da gick jag ju till en arbetsgivare och sd promotade
jag mig for min arbetsgivare, idag ar det tvartom. D& gar ju du pa en arbetsintervju och forvantar dig att
arbetsgivaren ska promota foretaget. (R1)

En av respondenterna lyfter att det 6kade kravet pa arbetsgivarna ocksa ar préaglat av branschen
de befinner sig i. “Speciellt IT-branschen dér det &r brist pd kompetens ar vildigt mycket ‘vad
kan ni erbjuda mig som arbetstagare?” (R6).

4.2.2.2 Generationens hoga sjalvfortroende

De hdga forvantningarna pa arbetsgivarna speglar ett sjalvfortroende som ar unikt i jamforelse
med de tidigare generationerna enligt forskningen pa omradet. (Lyons & Kuron, 2013; Benscik
& Machova, 2016). Det goda sjalvfortroendet &r nagonting som dverensstammer med resultatet,
dock anser majoriteten av respondenterna att de inte levererar i niva med sitt hoga
sjalvfortroende. En person nimner hur denne upplever att det finns en brist pa “arbetsmyror” i
generationen. Att man inte &r beredd att erbjuda det lilla extra. “Det upplever jag, att méanga vill
ha hog 16n men man vill inte jobba sa mycket” (R1). En annan talar om att de &r relativt duktiga
pa sitt jobb men: “... annars sé dr de ratt sa lata. Forvantar sig att fa utan att behdva ge sérskilt
mycket” - R2. Denne fortsatter sedan att beratta om hur generationen inte &r beredd att arbeta
lika hart som tidigare generationer men likval kraver hog 16n och bra villkor utan en vilja att ge
tillbaka. R4 nyanserar diskussionen:

...alltsd man laser mycket att i fotbollslag ska man inte rakna mal langre och alla far medalj for att de
deltar och sen kommer man in i arbetslivet och har da en tro pa att man &r jattegrym pa allt man gor och
sen inser “oj, jag r en nyborjare och kan inte lika mycket”. D& kommer det bli véldigt jobbigt. (R4).

Vidare namner respondenten hur denne tror att generationen forvantar sig klara av allting da de
fatt hora hemifran att man ar duktig pa allt. Ytterligare havdar annan forskning att generationen
varderar personlig framgang hogt, &r mycket mer individualistiska an tidigare och har svart att
arbeta i team (Lyons och Kuron, 2013).
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Man marker att det &r en generation som ar uppvuxen under goda forhallanden for de tvekar aldrig pa sin
egna mojlighet till att klara av saker och sadar. De har hog tro till sin egen vilja, och sd ett gott
sjalvfortroende att de kan vélja bort saker och ting. (R3)

Resultatet fran foreliggande uppsats star i kontrast till tidigare forskning som i allmanhet har
en positivare ton gallande generation z:s ambitionsniva. Schwieger och Ladwig (2018) lyfter
fram hur generation z dr en generation som arbetar hart och anser sig rattfardigade till att bli
belonade déarefter. Ozkan och Solmaz (2015) talar vidare om generation z som oerhort
sjalvsakra, ambitiosa och medvetna om att de maste arbeta hart for att uppna sina mal. Den
hoga ambitionsnivan &r nagot som ej Gverensstammer med det framtagna resultatet. Det
genomgaende temat fran intervjumaterialet handlade om att de var sjalvsakra och drivna men
ofta inte lade ner arbetet som kravdes for att fortjana vad de ansdg sig beréattigade till. Vid
jamforelse av resultat och tidigare forskning kunde det utl&sas att det fanns en viss dissonans
mellan sjalvfortroendet och vad de faktiskt presterade.

4.2.3 Digitalisering, sociala medier och otalighet

Tidigare forskning pavisar att generation z &r den forsta generation som har fotts in i teknologi
som den storsta skillnaden i jamforelse med tidigare generationer (Benscik et al., 2016). Darfor
har generationen inte lart sig att absorbera information pa samma satt som tidigare generationer
da de anvander sig av internet for att hitta information. (Benscik & Machova, 2016). De patalar
aven hur digitaliseringen ar intuitiv for dem och mycket av deras liv kretsar kring sociala medier
och tekniska medel. Tidigare forskning styrks av resultatet da fokuset pa sociala medier och
digitalisering ar nagonting som tas upp av samtliga respondenter. Flera lyfter 4ven generation
z:s breda omvérldsperspektiv, till foljd av uppvéxten i en digitaliserad vérld med sociala medier
som en bidragande faktor nar det kommer till den 6kade pressen pa arbetsgivarna.

Du ser mycket pa de har toppforetagen, sa lat siga Google eller Facebook, man vill garna kunna fa frukost
pa arbetsplatsen, du vill kunna fa manga sahér olika formaner som tidigare inte alls har varit sjalvklart
dar det &r manga som ser nu att om du inte far det sa &r det en dalig arbetsplats istéllet. (R2)

Flera av respondenterna lyfter dock hur de kan anvédnda sig av generation z:s breda
omvérldsperspektiv till sin fordel. ”Ja det mojliggér ju for bolaget att véxa, att se nytt, att
innovera. Sa det tror jag nog ar den storsta fordelen om man ska koppla det till nagot med den
hir generation z.” (R1).

4.2.4 En otdligare generation

R6 tar upp hur det faktum att generation z har vaxt upp i en digitaliserad vérld har bidragit till
en otalighet hos generationen vilket troligtvis bidrar till att de flyttar pa sig ofta. Nagonting som
styrker tidigare forskning da Schwieger och Ladwig (2018) bland annat lyfter hur generationen
till foljd av den digitaliserade uppvéxten blivit mer otalig. Respondent 4 framforde i sin intervju
en tanke om varfor generationen har blivit mer otalig:
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Om jag tanker sa tanker jag att det ar en otdlig person som behdver stimulans i princip hela tiden. Man
vill géra manga saker samtidigt tanker jag, multitaska, man ar valdigt effektiv och vill gora saker sjalv.
Mest det har att man, jag tanker det har att man kollar pa en serie sa kollar man pa mobilen samtidigt for
att man behover sa mycket stimuli hela tiden liksom och saker samtidigt. Chatta med kompisar samtidigt
som man gor nagot annat, sa det skulle jag sdga och vill nog inte vara kvar pa samma arbetsplats for lange
utan blir nog uttrakad latt och vill byta. (R4).

Ytterligare forskning har aven sett en 6kad mobilitet pa arbetsmarknaden hos den yngre
generationen an tidigare (Lyons och Kuron, 2013). Respondenterna lyfter hur det dr en stor
utmaning for dem att behalla generationen da de garna byter jobb relativt ofta. En av
respondenterna lyfter problematiken med hur de maste snabba pa sin onboardingprocess da de
ar medvetna om och har accepterat att personerna de anstéller snart kommer att forsvinna igen.
Respondenten lyfter att det kan finnas ett samband mellan otaligheten hos generationen kopplat
till viljan att ofta byta arbetsplats. Det &r i linje med forskning om generation z som &ven den
papekar otaligheten som nagonting som &ar utmarkande for generationen (Benscik et al., 2016).

4.3 Skillnader hos stdrre och mindre foretag

4.3.1 Hallbarhetsperspektiv hos generationen

En skillnad som kunde utgdras mellan de stérre och mindre foretagen efter intervjuerna var att
majoriteten av de som ndmnde Corporate Social Responsibility (CSR) som ett faktum som var
viktigt for generationen var de storre foretagen. Respondent 4 lyfte exempelvis ett storre
samhallsansvar for storre foretag samt ekonomiska aspekter som eventuella anledningar till
detta.

Jag tror att man ar valdigt medveten om omvarlden och man &r ganska arg kanns det som pa tidigare
generationer alltsd miljoforstorelse, terrorism alltsa man ar véaldigt medveten om de hér sakerna eftersom
man &r infodd i det och man vill gora nagonting at det kdnns det som. Sa det blir s valdigt stor
medvetenhet och man blir matad med information hela tiden. (R4).

Benscik & Machova (2016) implicerar hur generation z tack vare sin uppvéxt i den digitala
varlden vaxt upp med en forestallning om att deras arbete ska vara vardefullt och paverka
omvaérlden. Vidare menar de hur det ar viktigt for generationen att kdnna mening och att man
inte bara ska ga till jobbet.

4.3.2 En stressad generation

En skillnad som gick att urskilja var att de storre foretagen generellt talade mer om olika former
av stress hos generation z. Vissa talade om stress som en faktor till att de bytte jobb sa pass
ofta; att generationen kinde en stress over att “man ska” byta jobb for att det &r normen. En
annan talade om generationen som inkapabla till att hantera stress ¢verhuvudtaget. Flera
respondenter talar om stressen som manga i generation z formodligen kanner till f6ljd av sociala
medier och att man ska leva ett sa perfekt liv som majligt. Flera respondenter upplevde att
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stressen och otaligheten hos generationen orsakad av sociala medier paverkade deras arbete.
Tidigare forskning indikerar att generation z, till foljd av att de till storre del &n tidigare
generationer lever sitt liv via tekniska medel och sociala medier, upplever en diskrepans mellan
livet pa sociala medier och det verkliga livet. Det leder till att generation z har en tendens att
bli mer angestfyllda och besvikna men dven till att de soker mycket uppmarksamhet och
bekréaftelse fran omgivningen (Benscik et al, 2016). Lyons och Kuron (2013) framhéaver aven
hur den har generationen &r deprimerad och angestfylld i htgre grad an tidigare.

Till s& man ar uppvuxen idag det &r klart att man far helt andra, du blir matad med information om hur
man borde leva, det &r coacher, det ar fys och det &r hélsa och det &r fasen och hans moster liksom. (R5).

4.3.3 Sammanfattning av férestallningar

Sammanfattningsvis kunde gemensamma temata angaende forestallningar om generation z for storre
och mindre foretag utgoras. Dessa var flexibilitet och kul, sjalvfortroende och hoga forvantningar pa
arbetsgivaren, digitalisering och sociala medier samt otalighet. Skillnaderna som kunde tolkas utifran
intervjuerna var hallbarhetsperspektiv och CSR samt stress som en aspekt hos generationen. Foljaktligen
kan resultatet tolkas som att det finns fler likheter &n skillnader hos stérre och mindre foretag. En
anledning till att forestallningarna i huvudsak ar gemensamma for bade storre och mindre foretag skulle
kunna tinkas vara att det oavsett storlek pa foretaget sa har arbetstagarna generellt liknande
karaktaristiska drag. Det framkom aven vissa skillnader i forestallningar, dessa var dock fataliga. Vad
som ar anledningen till dessa skillnader gar endast att spekulera i. En majlig tolkning &r att storre foretag
skulle kunna ha fler mojligheter att arbeta strategiskt med hallbarhetsfragor och halsoframjande atgarder
&n mindre foretag och darfor attrahera personer med de prioriteringarna.

4.4 Arbetssatt for att behalla generation z

Gallande den andra fragestallningen undersokte vi respondenternas utsagor om foretagens satt
att arbeta med employee retention. Tidigare forskning framhaver vikten av att arbetsgivare och
framforallt HR pa foretagen fortsatter att utvecklas for att mota dessa nya generationer.
Anledningen till det ar att det for tillfallet finns fyra olika generationer pa arbetsmarknaden och
fler fran generation z ar pa vag. Darfor behovs en forstaelse for alla generationer samtidigt som
man behdver anpassa sig mer efter generation z da deras nya vérderingar kommer prégla
framtiden (Benscik et al., 2016: Nilsson, et al., 2011).

4.5 Likheter mellan de mindre och stora foretagens arbetssatt

Analysen genererade likheter och skillnader i hur de olika foretagen inom IT-branschen
arbetade for att behalla generation z vilka kommer att presenteras nedan. De arbetssatt som var
lika pa de olika foretagen var foljande: aktiviteter, teambuilding och individanpassning.
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4.5.1 Aktiviteter fér medarbetarna

Nagot som framstod som ett genomgaende arbetssétt hos alla foretag var stravan efter att fa till
en familjar stamning. Syftet med aktiviteterna var att alla skulle fa kanslan av att de arbetade
tillsammans och att alla anstéllda skulle k&nna sig delaktiga i foretagens resultat. For att se till
att den har kanslan skulle spridas bland de anstéllda var aktiviteter nagot som prioriterades och
skulle garna genomforas pa veckobasis. Flertalet av respondenterna var noggranna med att
poangtera att de genomforde manga olika typer av aktiviteter for att méta alla anstalldas behov.
Dock var gemensamma fysiska aktiviteter nagonting som utfordes frekvent.

Ja vi har varannan vecka sa har vi var kontorsansvarig, hon brukar dra ihop olika traningsaktiviteter som
vi har pd arbetstid dar det kan vara allt fran Booty Move pa Nordic Wellness till crossfit ahh ehh spokboll
och det kan vara lopning, det kan vara allt mojligt men det &r ocksa valdigt uppskattat och fa ett break
mitt pd dagen. (R4).

Som citatet fran R4 ovan visar, sker fysiska aktiviteter pa en regelbunden basis men utéver detta
sker det dven andra former av aktiviteter pa de flesta foretagen. Flertalet av dem namner att
after works och gemensamma frukostar ar ndgot som de arbetar mycket med och som ocksa
anses vara en viktig aktivitet for att fa sina anstillda att trivas. Aven R1 &r vildigt noga med att
poangtera vikten av aktiviteter inom deras foretag och ser det som nagot de maste fortsétta
utveckla.

Vara langsiktiga mal ar val egentligen att, ja att halla fokus p& utveckling. Att jobba mycket med de
bitarna. Att jobba mycket med aktiviteter, det ser vi som en véldigt, véldigt viktig del for oss. (R1).

Det som framkom fran intervjuerna var att alla foretag erbjod olika aktiviteter till sina
medarbetare, bland annat eftersom respondenterna sag det som en viktig del av deras employer
branding. Angaende aktiviteter visar tidigare forskning upp en mangfacetterad bild av
generation z:s sociala behov dar viss forskning lyfter den sociala aspekten som viktig for
generationen (Ozkan & Solmaz, 2015). Samtidigt nyanserar Schwieger och Ladwig (2018) den
klassiska bilden av sociala sammanhang genom att i sin forskning belysa hur ett av generation
z:s karaktaristiska drag ar att de foredrar att kommunicera virtuellt. Nagot som ocksa associeras
med generation z ar att de finner sociala sammanhang och interaktioner som utmanande till
foljd av sin digitaliserade uppvaxt. Vad som framstar som intressant i jamférelsen mellan
resultat och tidigare forskning &r saledes hur foretagen arrangerar sociala aktiviteter i klassisk
mening, vilket innebér att medarbetarna fysiskt traffas och umgas under och utanfor arbetstid.
Forskningen talar ddremot om en generation som har ett socialt behov, dock inte ett traditionellt
fysiskt socialt behov utan ett virtuellt.

4.5.2 Fokus pateambuilding

Ett annat genomgaende arbetssatt som uttrycktes vara av stor vikt for alla foretag var arbetet
med foretagskulturen och att fa alla anstallda att kanna sig som en del av ett stérre sammanhang.
Arbetet med detta sag sjalvklart olika ut bland de olika féretagen men som namnt ovan var de
olika aktiviteterna en stor del av det arbetet. Utover aktiviteterna framstod det som att ett stort
fokus lag pa att utforma stimulerande arbetsmiljéer som kunde bidra till socialisering, 6kad
trivsel och kreativitet hos medarbetarna. Utformandet av naturliga motesplatser och mgblemang
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i kontorslandskapet for att skapa en kreativ arbetsmiljo var nagot som flera foretag tillampade.
Att personer till foljd av detta socialiserar mer pa arbetsplatsen ar nagot som respondent 1 dven
markt av efter att de gjort en férandring av arbetsplatsen.

Vi kopte soffor och sant dar borta och man mérker verkligen, d& kommer ju folk ut, man hanger
tillsammans, man sitter dar och. Och sen &r det ju, alltsd allting vi gor, muggarna, stolarna, allting &r
kopplat till att man ska ha den har ratta kdnslan nar man ar har. (R1)

Manga av de intervjuade framhavde hur en stimulerande organisationskultur var en viktig
strategi for att behalla personal. Inom en valfungerande organisationskultur ingar bland annat
en god sammanhallning bland medarbetarna. Att fa till en bra sammanhalining mellan
kollegorna &r dven nagot som tidigare forskning ser som en bra strategi for att behalla personal
inom foretaget (Mitchell et al., 2001). Detta eftersom ju mer en anstalld kénner sig knuten till
en arbetsplats, desto fler anledningar finns det till att stanna samtidigt som det blir en storre
utmaning att lamna. Dock tanker flera av foretagen pa byggandet av vi-kanslan redan innan
anstallningarna sker. Som respondent 5 beskriver det sa kan det vara avgorande hur val man
kommer att passa in i foretaget vid slutskedet av en rekryteringsprocess.

Ska jag raljera lite s& har jag tva personer som ar mina slutkandidater sa tar jag alltid den person som jag
tror mest pa som har en vilja och drivkraft och en nara vara virdegrunder och forstar vad vi tillfér som
bolag och den andra personen har lite mer kompetens sd gor jag en mycket béttre investering rent
langsiktigt for att f& ner personalomsattningen att skicka den personen pa kurs. (R5)

Vikten av att en anstalld passar in i organisationskulturen &r inte nagot som respondent 5 ar
ensam om att askadliggora, utan ar ett aterkommande amne under intervjuerna. Tidigare
forskning implicerar att en for snabb socialisering in till den radande foretagskulturen har
fordelar, men likval nackdelar. En fordel kan vara en snabbare onboardingprocess vilket
underlattar for foretaget samtidigt som det & mer kostnadseffektivt. Nackdelen kan vara att
foretaget gar miste om nya idéer och utvecklingsmojligheter som den nyanstillda kan
introducera om den insocialiseras for fort i foretagskulturen. (Ardst et al., 2001).

Det ligger i linje med vad Schwieger och Ladwig (2018) papekar, att generation z ar mer
individfokuserad &n tidigare generationer. De har inga problem med att anstrdnga sig for
framgang men enbart om det gynnar dem sjdlva. Att foretagen jobbar sa aktivt med sin
foretagskultur kan vara ett tecken pa att de & medvetna om ett hogre individfokus bade hos
generation z men aven i samhéllet i stort och anvander detta for att motverka ett for stort
individfokus. Detta &r nagot som respondent 3 tar upp under sin interviju.

Man ska vara forsiktig da och dra for stora vaxlar pa de olika generationerna, ndgonstans sa handlar det
juom personer. Det har ju blivit ett mycket mer individualistiskt samhélle éverallt, dven i alla generationer
sd satter man ju sig sjalv i centrum i mycket hogre grad dn vad man gjorde bara for 20 ar sedan liksom.
(R3).

4.5.3 Individanpassat arbete - nar, var och hur
Som pépekas av respondenten i stycket ovan, ar samhallet pa vag att bli alltmer individualiserat

vilket gor arbetet med att individanpassa formaner och arbetssatt for anstallda viktigare an
tidigare. Detta ar nagonting som foretagen verkar medvetna om da respondenterna beskriver
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individanpassning som nagonting valdigt viktigt for att halla medarbetarna nojda. Nagot som
ofta dok upp under intervjuerna var att de anstallda garna ville kunna styra dver ndr, var och
hur de skulle arbeta. De flesta foretagen forsokte i s hog grad som mojligt ga de anstallda till
motes pa de punkterna och en forstaelse verkade finnas for de individuella arbetstiderna, sa hér
beskrev respondent 5 det:

Jag ar ju ocksa medveten om att du jobbar néar du sitter i bilen pa vagen hem sa att istéllet for att fokusera
pa antalet timmar du jobbar sa fokusera pa det faktiska resultatet jag far tillbaka av dig. Det kanske innebar
att du jobbar 3 dagar i veckan men jag far ett resultat utav dig som individ som &r battre 4n 2 personer
som jobbar fulltid. Vad ska jag vardera som mest framat. (R5)

Arbetssatt och malsattningar var ocksa aspekter som foretagen sdg som nagot deras anstallda
ville fa majligheten att individanpassa. Flera av foretagen tyckte att detta var nagot av det
viktigaste for att fa sina anstallda motiverade och kénna att arbetet var givande och kul.
Mojligheten att paverka sitt arbete och kanna att man har stod fran sin arbetsgivare ar nagot
som tidigare forskning lyfter fram som en viktig del i att fa ut sina anstalldas fulla potential.
Self-determination theory &r en av de teorier som tar upp hur individens kénsla av autonomi,
kompetens och tillhorighet &r avgoérande for individens engagemang och motivation pa
arbetsplatsen (Ryan & Deci, 2000). Nagra av foretagen arbetade med separata malsattningar
for foretagen och individernas utveckling och mal vilket respondent 2 beskriver enligt foljande
citat:

Nej jag skulle saga att man maste gora det ganska individuellt, man kan ha ett ramverk som man jobbar
utefter men det &r valdigt individuellt med varje person dar olika personer har olika mal och foretaget kan
ha ett mél och personen ett annat och dé far man forsoka kompromissa sa att man kan hitta en gemensam
vag liksom framat som passar varje individ sa att siga. (R2).

De flesta foretagen upplevde aven att deras individfokus var nagot de kunde vara stolta éver
och att de verkligen trodde pa deras satt att arbeta med att fa sina anstallda och trivas.
Respondent 6 beskrev det som att de inte ser generationer utan att de férsoker att endast se
individen och dess behov pa foljande sitt: “Alltsa jag kan siga att jag ar faktiskt ganska stolt
over vad vi gor, alltsd och jag &ar faktiskt ganska stolt Gver att vi inte tittar oss blinda pa
generationer utan att vi ar valdigt mycket pa individniva.” (R5).

4.6 Skillnader mellan de mindre och stora foretagens arbetssatt

Nar det géller skillnaderna mellan de mindre och storre foretagen sa var det framforallt tva
genomgaende amnen som skiljde mellan foretagen. Dessa tva var flexibilitet och
kompetensutveckling.

4.6.1 Foretagens arbete mot en flexiblare arbetsplats

Mojligheten att bemdota generation z:s krav pa flexibilitet tycktes variera dar de mindre
foretagen i storre grad tycktes 6ppnare for det och verkade ha stérre mojligheter att vara flexibla
an de storre foretagen. Flera av respondenterna fran de storre foretagen papekade det faktum
att deras anstdllda hade arbetsuppgifter med fasta tider vilket minskade deras mojlighet till
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flexibilitet. Respondent 5 papekar har att de forsoker i sa htg grad som mojligt att ge sina
anstéllda en flexiblare arbetssituation trots att de har fasta ramar att folja.

Alltsa det funkar inte s&, man har olika ansvar och tydliga ramar. Ta till exempel supporten, det star i det
har kundavtalet har att vi ska ha 6ppet 7-19, ni &r de har personerna sa 10s det. Vi har det hér att vi ska
svara pa 45 sek pa varje samtal, 16s det. Vi ska l6sa 80% i telefon vi har vissa sadana harda varden som
vi har. (R5).

Respondent 1 lyfte det faktum att de ser deras arbete med flexibilitet som en strategi pa féljande
satt: “Jag tror mycket det hidr med flexibilitet kring arbetstider och sant, det ar ju en sarskild
strategi vi har liksom, att man inte ska kanna att man ar bunden till, till sitt jobb pa det sattet,
att det ska vara enkelt, det &r vél det”. Citaten exemplifierar tydligt de varierande mojligheterna
till flexibilitet hos foretagen. Respondent 1 beréttade dven att deras anstéllda hade mojlighet att
styra dver vart de jobbade ifran. De hade exempelvis vid intervjutillfallet en anstélld placerad i
Asien som arbetade mot svenska kunder.

4.6.2 Kompetensutveckling

Gallande kompetensutveckling var det nagot som de flesta foretagen namnde. Dock lyfte de
mindre foretagen tydligare fram det som en viktigare strategi nar det gallde employee retention
an vad de storre foretagen gjorde. Respondent 2 beskrev vikten av att arbeta med
kompetensutveckling pa foljande sétt:

Om du inte jobbar med kompetensutveckling eller har en utvecklande miljé sa kommer folk att tréttna
fort, s kommer de att vilja soka sig till ndgot nytt. S& att utmaningen ar att se till att folk dels &r nojda
med alla formaner som finns och som man tar lite for givet och som finns pa plats men &ven att man ser
till att utmana dem sa att de blir stimulerade pa ett bra sétt pa arbetsplatsen sé att de inte sitter fast i samma
gamla tank hela tiden. (R2)

Prioriteringen av kompetensutveckling som strategi ar viktig med tanke pa den radande
kompetensbristen och personalbristen som férekommer inom IT-branschen i dagslaget. Ett av
de mindre foretagen hade en l6sning som bade kunde gynna foretaget i sig men dven 6ppna upp
stora kompetensutvecklingsmajligheter for sina anstéllda.

Manga fran den generationen har ju en hdg tro pa sig sjalv som vi har varit inne pé innan, de tror ju att de
ska kunna starta ett foretag och vara mangmiljonar om ett ar liksom, och da har vi gjort ett program dar
de garna far prova sina vingar som foretagare, dar de kan fa avsatta tid pa arbetstid da, att testa olika
affarsidéer och liksom f& jobba med det, och da kan de ocksa fa dga det bolaget, eller vara delagare i det
bolaget, under forutsattning att det ryms inom det som vi vill leverera till vara kunder da. (R3)

4.6.3 Sammanfattning av arbetssatt

De centrala likheterna géllande arbetsséatt for att behalla generation z pa arbetsplatsen var att
erbjuda aktiviteter till medarbetarna, individanpassa arbetet till dem och arbeta med
teambuilding. Skillnaderna verkade handla om graden av flexibilitet féretagen kunde erbjuda
samt kompetensutveckling. Det forelag fler likheter bland foretagens arbetssatt an vad det fanns
skillnader. Anledningen till att de arbetade pa liknande sétt oavsett storlek pa foretag kan grunda
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sig i att de huvudsakligen hade liknande forestéliningar kring generation z och att de darfor
anpassat sig efter vad de tror att deras arbetstagare forvantar sig av en arbetsgivare. Det som
kan foranleda skillnaderna mellan foretagen ar att det pa de mindre foretagen fanns en kortare
kommunikationsvdg och férre anstallda vilket underlattade mdojligheten att vara flexibla i
bemotandet av sina anstélldas dnskemal. Det kunde &ven bero pa arbetsuppgifternas natur.
Varfor kompetensutveckling lyftes fram som en tydligare strategi hos de mindre foretagen an
de storre kan bero pa flera saker. De storre foretagen namnde begreppet men amplifierade inte
dess betydelse for att fa generationen att stanna. Detta skulle kunna bero pa att de ansag det
vara en sjalvklar aspekt, alternativt att de hade andra strategier de ansdg viktigare.
Kompetensutveckling skulle kunna vara nagonting de mindre foretagen satsar pa da de har
mindre resurser.

4.7 Sammanstallning av resultat

Efter de genomforda intervjuerna framkom flera tydliga forestéliningar kring generation z som
var gemensamma for i stort sett samtliga foretag. Dessa forestallningar var att generation z ville
ha kul pa arbetet, har ett gott sjalvfortroende, att de ville ha stor flexibilitet Gver nar, var och
hur de arbetade men &ven att de hade en lagre arbetsmoral an tidigare generationer. Andra
gemensamma faktorer verkade vara ett stort fokus pa digitalisering samt otalighet. Angaende
skillnaderna i forestallningarna om generationen aterfanns endast nagra fa faktorer, namligen
att de storre foretagen i hogre man talade om hallbarhetsperspektivet hos generationen samt
talade om stress som en faktor. Att det i huvudsak kunde utgoras stora likheter och valdigt fa
skillnader i forestallningarna trots olika storlek pa foretagen tyder pa att storleken pa foretag
inte har nagon storre paverkan pa respondenternas forestéllningar kring generation z.

Som svar pa den andra fragestéllningen sa aterfanns det vissa gemensamma strategier som
direkt eller indirekt anvands med anledning av att behalla generation z pa foretaget. Dessa var
aktiviteter, teambuilding och ett stort individfokus. Skillnaderna som kunde utlésas i de olika
arbetssatten var att de mindre foretagen i storre utstrackning talade om flexibilitet och
kompetensforsoérjning som en tydlig strategi. Till féljd av resultatinsamlingen kunde tolkningen
goras att foretagen inom IT-branschen i huvudsak arbetade pa liknande satt for att behalla
generationen, dock med vissa mindre skillnader.
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5. Diskussion och slutsatser

5.1 Tolkning av resultat och analys

| foljande del kommer resultatet att diskuteras mot bakgrund av uppsatsens fragestallningar.
Syftet var att finna svar pa vilka forestallningar om generation z som fanns hos foretagen, hur
de arbetade med att behalla generationen pa arbetsplatsen, vilka likheter och skillnader som
kunde utgoras mellan dem, samt ifall foretagets storlek hade nagon betydelse i sammanhanget.
Det kommer dven diskuteras vad resultatet ger for implikationer for hr samt forslag pa vidare
forskning.

5.2 Hur forestallningar paverkar foretagens arbetssatt

Intressant att utlasa utifran analysen av resultatet var att det framstod som att generation z hade
haft en paverkan pa hur arbetsgivarna inom IT-sektorn arbetar med employee retention.
Pastaendet gors med viss reservation da vi naturligtvis inte vet exakt hur det har sett ut innan.
Aktiviteter var nagonting som framstod som en vaéldigt viktig strategi for foretagen. Tolkningen
skulle kunna goras att det hanger ihop med generationens krav pa att det ska vara kul och
konstant bli stimulerade. Deras fokus pa digitalisering skulle ocksa kunna korrelera med
satsningen pa aktiviteter da generation z visar upp allting pa sociala medier, varfor det blir
viktigt for arbetsgivarna ur ett employer brandingsyfte att visa upp en god arbetsplats utat via
sina anstélldas sociala medier.

Att arbetsgivarna inom IT-branschen idag har ett stort fokus pa att individanpassa arbetet efter
generationen skulle kunna tankas kopplas till flera olika anledningar. Nagra av anledningarna
kan vara att de anser att generationen har hogre sjalvfortroende och forvantningar pa
arbetsgivaren idag samt inte ser arbetet som en lika central del av livet som tidigare
generationer. Darfor kraver arbetstagarna en hogre grad av individuellt fokus idag, vilket leder
till att arbetsgivarna i storre man forsoker individanpassa arbetet for att stimulera sina
medarbetare. Detta kan tolkas som ett maktskifte mellan arbetsgivare och arbetstagare, och ett
alltjamt hogre krav pa arbetsgivare inom IT-branschen i dagslaget.

Att foretagen i IT-branschen i stor man arbetar med olika former av teambuilding kan kopplas
till att tidigare forskning talar om att fa de anstéllda att kdanna sig inbaddade pa arbetsplatsen
som en viktig del i att fa medarbetare att stanna. Det ar alltsa en klassisk strategi for employee
retention och nagonting som foretag i regel anvant sig av redan innan generation z antrade
arbetsmarknaden.

Baserat pa tidigare forskning i jamforelse med foreliggande resultat drogs slutsatsen att
resultatet som framkommit delvis Overensstdmmer med tidigare forskning, med vissa
skillnader. Tidigare forskning var i regel i linje med resultatet om vissa av generation z:s
karaktaristiska drag (Lyons & Kuron, 2013). Exempelvis det goda sjalvfortroendet, fokuset pa
digitalisering och sociala medier samt till viss del &ven flexibiliteten. Ett intressant faktum var
dock att tidigare forskning generellt haft en positivare ton betraffande generationen &n vad
respondenterna haft. Bland annat rorde det skillnaden i arbetsmoral och sjélvinsikt hos
generationen. Tidigare forskning lyfter hog arbetsmoral som ett utmérkande drag hos
generationen, nagonting som dementeras av resultatet da majoriteten patalade motsatsen. Det
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kunde aven utgoras en lucka mellan generationens goda sjalvfortroende och deras prestation pa
arbetsplatsen. Gapet skulle kunna tolkas som en bristande sjalvinsikt hos generationen,
nagonting som vi inte kunde finna i tidigare forskning.

Angaende arbetssatt sa har foreliggande uppsats till viss del bidragit till vidare forstaelse for
hur foretag inom IT-branschen bor arbeta med employee retention riktat mot generationen. Vid
genomgang av tidigare forskning aterfanns lite information om hur foretag bor arbeta for att
behalla specifikt generation z pa arbetsplatsen, varfor resultat kan vara av intresse. Jamforelsen
mellan storre och mindre foretag inom IT-branschen &r ett &mne som ej namnts i sa stor grad i
tidigare forskning vilket skulle kunna géra féreliggande resultat intressant.

9.3 Implikationer for hr

Resultatet fran foreliggande uppsats ar till anvandning for personer inom hr-yrket for att fa en
inblick i de forestallningar som finns géllande generationen och vilka olika former av arbetssétt
som foretagen anvander sig av i dagslaget. Det kan dven ses som en fingervisning om hur deras
forestallningar om generationen paverkar sattet de arbetar med att behalla dem. Det faktum att
de tidigare tydliga hierarkiska nivaerna som arbetsgivare och arbetstagare haft verkar ha
forandrats ar ocksa nagot som bor tas i beaktande da resultatet dven visade pa detta (Danermark
et al., 2003). Generation z:s hoga sjalvfortroende och medvetenhet sétter hogre krav pa
arbetsgivaren att sticka ut och vara mer flexibel nar det kommer till att beméta generationens
krav pa arbetsgivare. Implikationerna &r viktiga for hr-personer generellt, dock sarskilt for hr-
personer inom IT-branschen dar foretag i hogre grad &n manga branscher ar starkt
konkurrensutsatta.

| analysen i tidigare avsnitt redogors for hur foretagen erbjuder sociala aktiviteter och
teambuilding som en strategi for att fa personalen att trivas och stanna kvar, dock sager
forskningen att de foredrar att umgas virtuellt (Schwieger och Ladwig 2018). Resultatet kan
tolkas som implikationer till arbetsgivare inom IT-branschen om att se éver och revidera sina
sociala aktiviteter utefter den nya generationens preferenser. Detta ger saklart upphov till
olagenheter for arbetsgivare da det inte enbart dr generation z som ska stimuleras, utan alla
medarbetare. Dock kan resultatet tolkas som att innehallet vid sociala aktiviteter skulle kunna
ses over.

En annan implikation for hr-personer ar det hoga fokuset pa flexibilitet som krévs av generation
z i IT-branschen. Med bakgrund av det &r det viktigt for hr-personer i branschen att vara
medvetna om generationens krav och kunna bemota dem for att forbli konkurrenskraftiga pa
marknaden. Med beaktning av det skulle hr kunna arbeta for flexiblare arbetsplatser i framtiden,
exempelvis genom att skapa mojligheter att vélja var de vill jobba ifran om mojligt eller ge
medarbetarna mojlighet att fa vélja sina arbetstider mer an i dagslaget. Nagot som ansags
intressant var det faktum att personer fran generation z inom branschen enligt flera respondenter
inte langre var intresserade av tillsvidaretjanster utan hellre ville ha en timanstillning. De
eftersokte alltsa aven flexibilitet gallande sin anstallningsform. Ett faktum som en av
respondenterna namnde som ett problem ur ett juridiskt perspektiv, da det bland annat finns en
begransning pa hur lange en medarbetare far vara timanstélld innan den ska fa ett erbjudande
om en tillsvidareanstallning.
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Saledes ger resultatet fran uppsatsen implikationer dven pa en samhallelig niva. Dagens
arbetsratt ar upprattad for att bade arbetsgivare och arbetstagare ska kunna kanna sig trygga.
Nagonting som alltsa inte verkar efterfragas pa samma satt i dagslaget hos generationen inom
IT-branschen. Med en generation som inte &r intresserade av tillsvidareanstallning sa kan det
uppsta svarigheter med de nuvarande, relativt strikt utarbetade, anstallningsformerna som
hammar arbetsgivarnas kapacitet att bemdta kraven fran generationen. En annan faktor som
paverkar manniskor i samhéllet ar att det idag inte gar att fa ett banklan utan en fast tjanst. Vi
pastar darfor att bade samhallet och svensk lagstiftning ar foraldrat och inte uppdaterat i
forhallande till hur samhallet ser ut idag. Det skulle darfor kunna vara intressant att se Gver
kollektivavtalen som foretagen inom IT-branschen ar bundna till. Implikationerna fran
resultatet bor dock nyanseras da en fraga som diskuterades var hur pass langt arbetsgivaren bor
ga for att bemota generation z:s krav pa flexibilitet. Resultatet antyder att generation z har en
relativt 1ag arbetsmoral, samtidigt som de eftersoker hog flexibilitet pa arbetsplatsen som bland
annat innebar mojligheten att kunna jobba fran ndgon annanstans an kontoret. Analysen av
resultatet indikerar darfor att kravet pa flexibilitet bor bemotas med viss forsiktighet, da fragan
kan stallas ifall det gar att lita pa att generation z gor sitt jobb da de inte infinner sig pa kontoret.
Detta med reservation for att det ar en valdigt liten del av generation z som undersokts i IT-
branschen och &r darfor inte representativt for hela generationen.

5.4 Forslag till vidare forskning

D4 det inte finns ndgon tidigare forskning i nuldget pa arbetssatt riktade mot att behalla
generation z pa arbetsplatsen ar det naturligtvis nagonting som det bor forskas pa i framtiden.
Liknande pastaende galler vad storleken pa foretag har for betydelse betraffande forestallningar
och arbetsséatt och ar dven det nagonting som bor forskas vidare pa. En annan faktor som tidigare
namnts i diskussionen ovan har varit vad lagstiftningen har for paverkan pa arbetsgivare och
deras medarbetare. Resultatet antyder darfor att en intressant fraga for vidare forskning &r
huruvida lagstiftningen som ror den svenska arbetsmarknaden inom specifika sektorer
fortfarande fyller sin funktion eller ifall den idag agerar bromskloss for utvecklingen.
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7. Bilagor

Bilaga 1 - Intervjuguide
Intervjuguide

Introduktion:

Vi kommer fran Goéteborgs universitet och har som amne till var kandidatuppsats valt att
behandla temat generation z. Syftet med var rapport ar att undersoka hur foretag av olika
storlek inom IT-branschen arbetar med att behalla personer som kallas for generation z pa sin
arbetsplats. Darfor kommer vi att stalla fragor som ror vad ni har for allmanna forestallningar
kring dem och hur ni jobbar med att behalla dem. Om ni vill far ni garna ta del av vart resultat
nar vi ar klara. Vi ska aven informera om att ni naturligtvis kommer att vara helt anonyma i
Vvar rapport.

Tema 1: ”Vilka forestéllningar om generation z forekommer pa foretagen?” - Forestallningar

Inledningsfragor:

e Vad é&r det ett foretag jobbar med?

e Hur manga anstéllda har ni idag?

o Hur ser aldersspannet ut pa era anstéllda?

« Vet ni ungefar vad er personalomséttning ligger pa?

Forestallningar:

o Hur skulle du beskriva den typiska personen fodd i generation z?
e Vad tror ni att generation z har for prioriteringar i livet?
« Tror ni att generationen skiljer sig fran tidigare generationer?
o Om ni gor det, pa vilka satt tror du att de skiljer sig?
o Varfor tror du att den hér generationen &r annorlunda jamfort med tidigare?

Utmaningar och mojligheter:

« Vad tror ni att de har for forvantningar pa arbetslivet?

« Vad tror ni att generationens karaktaristiska drag medfor for typ av mojligheter for er?

« Vad tror ni att generationens karaktaristiska drag medfor for typ av utmaningar for er?

« Vad tror ni kravs fran er som foretag for att personer fran generation z ska vilja stanna
kvar hos er?
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Tema 2:”Vilka forhdllningssétt/ hur arbetar de olika foretagen med att behalla generation z pa
arbetsplatsen?” - Arbetssatt

Arbetssétt i nuldget: (Operativt arbetssétt)

o Vad har ni for allmanna strategier for att behalla personal?

« Har ni nagra specifika strategier for att behalla just generation z?

« Vad har ni for forutsattningar for att behalla generation z idag?

o Upplever ni att ni idag kan bemdta generation z:s forvantningar som arbetsgivare?

o Varfor? / Varfor inte?

Arbetssétt for framtiden: (Strateqgiskt arbetssatt)

e Hur arbetar ni med employee retention?

« Har ni langsiktiga mal med er employee retention?

« Arde malen anpassade efter att specifikt behalla yngre personal?

 Hur tror ni att ni skulle kunna arbeta mer med att behalla generation z?

« Vilka utmaningar ser ni nar det kommer till att behalla dem?

o Om du fick helt fria tyglar att &ndra ert sétt att arbeta med att behalla generation z -
vad skulle du forandra?

o Hur kommer det sig att ni inte jobbar sa idag? (Ifall det finns saker att forbattra)

« Hade ni forandrat ert forhallningssatt till hur ni arbetar med att behalla personal ifall ni
haft mer/mindre resurser?

e Hurda?
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