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Sammanfattning

Gen Z, individer som i den hir studien beddms vara 22-28 &r gamla, antas vara den hittills
storsta generationen pd planeten och &r i skrivande stund pa god vég in i arbetslivet. Med
dagens alla mgjligheter som ges den nya generationen blir det allt viktigare for organisationer
att sticka ut pd marknaden for att attrahera och behélla medarbetare. Utan medarbetare finns
inga organisationer och dérfor blir den nya generationen arbetstagare ett viktigt verktyg for
att driva dagens organisationer framat.

Genom en fallstudie pd en specifik organisation &r studiens syfte att oka forstaelsen kring hur
organisationer inom bank- och finansbranschen arbetar for att attrahera och behdlla Gen Z. 1
samband med studien vill vi ocksa utreda om det arbetet skiljer sig for kvinnor och médn inom
generationen och i sddana fall varfér. Empiriskt material som ligger till grund for analysen
har samlats in i form av kvalitativa intervjuer tillsammans med respondenter i form av chefer
och Gen Z-medarbetare. Det var svart att generalisera for hela bank- och finansbranschen
men resultatet av var studie visar att det organisatoriska arbetet kopplat till att attrahera och
behalla Gen Z primirt fokuserar pé karridr- och utvecklingsmojligheter eftersom det upplevs
som attraktivt av generationen. Aven organisationskulturen uppfattades av cheferna som
viktig och arbetet var dérav inriktat pd att inkorporera virdeord for att skapa en varm och
inkludernade organisation. Var beddmning &r att det organisatoriska arbetet dr inriktat pa ratt
omraden da det stimmer vél 6verens med det empiriska materialet frain Gen Z-medarbetarna.
I praktiken blir det dock ibland svart att nd upp till de forvintningar som den nya
generationen arbetstagare har vilket gor att Gen Z-medarbetarna dr 6ppna for att soka sig
vidare till andra organisationer. Vidare framgér det att cheferna enligt egen utsago inte
behandlar kvinnorna och ménnen olika 1 sitt organisatoriska arbete. Studiens slutsats var dock
att organisationen ir fast i samhéllets forvantningsstrukturer dé chefernas antagande om att de
manliga Gen Z-medarbetarna hade hogre krav pa karridr- och utvecklingsmojligheter dn sina
kvinnliga kollegor inte stimde 6verens med studiens empiri.
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1 Inledning

1.1 Introduktion

Generation Z, vidare bendmnt Gen Z, dr den forsta generationen som vuxit upp i en digital
vérld vilket gor den till den mest digitala och uppkopplade generationen genom historien. Att
vixa upp 1 en digital virld medfor givetvis bade positiva och negativa aspekter. Det rader
enligt Leslie, Anderson, Bickham, Horman, Overly, Gentry och King (2021) delade meningar
kring vilka karaktdrsdrag som kdnnetecknar den nya generationen unga vuxna som idag,
cirka 25 &r gamla, kliver in pa arbetsmarknaden. Tidigare forskning kring Gen Zs
uppfattningar om arbetslivet beskrivs enligt Ozkan och Solmaz (2015) som att de har gott
sjalvfortroende och ser arbetet som en skyldighet. Vidare uppskattar de sociala sammanhang i
arbetsrelaterade situationer och uppmuntras av god arbetskultur. Samtidigt visar annan
tidigare forskning av Bencsik, Juh4dsz och Horvath-Csikés (2016) att Gen Z till storsta del
motiveras av 16n och karridrmojligheter och dr en oengagerad generation individer som inte
ar villiga att arbeta speciellt hart.

Gen Z tillhor den generation som ar 2020 blev den stdrsta generationen pé planeten (COOR,
2020). Trots att det vintas intrdda en sa stor grupp individer pé arbetsmarknaden i
kombination med osdkert virldsldge har Arbetsformedlingen (2022) en positiv syn pa
arbetsmarknadens utveckling. Utsikterna pa arbetsmarknaden har forbittrats och ddrmed
bedoms arbetslosheten fortsdtta minska under 2023. Efterfragan pa utbildad arbetskraft ar i
nulédget stor och en vixande andel av de arbetslosa saknar de kompetenser som efterfragas pa
marknaden. Dessutom tenderar yngre personer med hogskoleutbildning att byta jobb allt
oftare (SCB, 2014). Det skapar konkurrens mellan foretagen som sldss om arbetssokande
med rétt kompetens och det géller déarfor att vara 1 framkant, sticka ut och ha koll pa vad
arbetstagarna vérderar hos en arbetsgivare. For att bli en attraktiv arbetsgivare blir det darfor
viktigt att organisationer arbetar med sitt rykte och varumérke, ndrmare bestimt employer
branding. Det handlar om foretagets varumarkesstrategi och hur organisationen vill uppfattas
utdt. Med tanke pa hur mycket nyrekrytering kostar och all den kunskap som gér forlorad nér
de anstéllda séger upp sig ar det intressant att analysera hur organisationer forhéller sig till
utmaningen med personalomséttningen.

1.2 Tidigare forskning

1.2.1 Arbetsgivarnas strategi

Hur en organisation uppfattas som arbetsgivare av omvérlden &r ett fenomen som funnits
lange men har pé senare tid utvecklats till begreppet employer branding. Enligt Dyhre och
Parment (2013) tar organisationer inte employer branding tillrackligt seridst och jobbar dérfor
alltfor kortsiktigt med sitt varumérke. Det ricker inte att enbart fokusera pé det nér det géller
rekryteringsprocessen utan varumdrkesarbetet méste inkluderas i den langsiktiga strategin.
Fordelarna med att vara noga med hur organisationen uppfattas utdt &r minga men kan
sammanfattas med att ritt personal dr en fOrutsittning for tillvdxt. Nya generationer



arbetstagare har olika krav och de vill veta varfor just den aktuella organisationen passar dem
bist. P4 grund av digitaliseringen har det dessutom skapats nya kommunikationssétt och
medarbetarna bér dirav pé stor makt gillande hur de viljer att marknadsfora organisationen.
Forfattarna menar dven att det &r bade svart och kostsamt att rekrytera ny personal trots aktivt
deltagande pa arbetsmarknadsméissor, foreldsningar och olika case-tivlingar vilket da gor att
det langsiktiga arbetet med employer branding blir extra viktigt. Ett lyckat arbete kommer
leda till att rdtt typ av potentiella arbetstagare soker sig sjdlvmant till organisationen.

Keppeler och Papenfull (2020) visar hur fyra arbetsgivare inom offentlig sektor arbetat med
rekrytering och menar att sociala medier ar ett effektivt verktyg nér det géller bade att bygga
upp sin employer branding men ocksa for att nd ut direkt till potentiella arbetstagare. Artikeln
pavisar effekten av att olika bolag jobbar med sociala medier och belyser framst skillnader
mellan aldrar och kon. Tre aspekter som bolagen ville framhdva d& det uppfattas som
attraktivt och som ocksd jimfordes i studien dr arbete med foretagets sociala inverkan pa
samhillet, en siker anstillning och prestationsorientering. Organisationer jobbar alltsd med
att vélja vilken typ av person de vill anstilla och kan sedan via sociala medier formulera en
annons som tréffar den 6nskade gruppen.

Gen Z har enligt Singh och Dangemei (2016) andra krav och motivativeras av andra grunder
an tidigare generationer och det ar darfor viktigt hur arbetsgivarna bemodter den nya
generationen. Forfattarna menar i sin studie att Gen Z ofta visar sina unika behov forst nér de
vél blivit en del av organisationen. Det blir dirfor viktigt for arbetsgivaren att pa forhand
uppticka vad som ar viktigt for Gen Z innan de blir anstéllda for att 0ka attraktiviteten och pa
sd sitt arbeta pa ett battre sdtt for att attrahera och behélla Gen Z. Att arbeta med stark
organisationskultur pa arbetsplatsen lockar de storsta talangerna inom generationen vilket 1
sin tur vill uppréatthalla organisatorisk tillvdaxt och god l16nsamhet for organisationen.

1.2.2 Gen Zs preferenser

Utover tidigare forskning kring hur arbetsgivarna arbetar for att hantera Gen Z finns det 4ven
studier som avser att redogoéra for vad som avgor vilken arbetsplats Gen Z soker sig till och
dven viljer att stanna pa. Oltramari, Cordova och Tonelli (2019) har 1 en kvalitativ studie
kartlagt de faktorer som Gen Z virderar hogst hos sin arbetsgivare. Det visar sig att Gen Z
stravar efter ett arbete som uppfyller eget behov, samtidigt som de producerar nytta for
arbetsgivaren. De frimsta faktorerna visar sig vara stabilitet kombinerat med ett viletablerat
bolag, exempelvis Google och Netflix, vilket &r ndgot som skulle kunna kompensera en lagre
16n. De unga vuxna &dr inte rddda for att byta jobb om det skapas missndje eller om
arbetsgivaren inte lever upp till deras forvintningar. Ett sddant exempel &r om arbetet blir
upprepande och icke-motiverande. Négot som de ovan ndmnda forfattarna framhiver och
som ocksa styrks av lorgulescus (2016) kvantitativa studie r att Gen Z ar lojala till sitt yrke
men inte nddvindigtvis till sin arbetsgivare vilket innebar att de tenderar att rora sig mellan
olika foretag inom samma bransch. Speciellt faktorer som ror personlig utveckling ar viktigt
for generationen. Om utvecklingen skulle stanna av far det konsekvenser eftersom de inte
vérderar att stanna i en och samma organisation pd samma sétt som dldre generationer.



Enligt en sammanfattande undersokning av Academic Work (2021) &r bra kollegor och
arbetsmiljo, 16n och formaner samt bra chef-/ledarskap titt foljt av karriarmojligheter och
utveckling de hogst rankade faktorerna som avgér vilka arbetsgivare den nya generationen
arbetstagare soker sig till. I en undersokning gjord av Universum (2022) visade det sig
dessutom att det finns skillnader mellan vad kvinnor och méan vérderar som allra viktigast hos
en arbetsgivare. Kvinnor prioriterar nimligen en trygg anstdllning medan méinnen prioriterar
en hog 1on. Den tidigare forskningen pekar alltsd pa samma fokusomraden men skiljer sig
nagot vad giller prioritering och dven eventuella skillnader mellan konen. En intressant

aspekt dr darfor att 1 analysdelen forsoka tolka konens uppfattningar och arbetsgivarens roll 1
det hela.

1.3 Problemformulering

Mycket av den tidigare forskningen kring Gen Z kretsar frimst kring generationens vanor
géllande sociala medier, karaktdrsdrag och konsumentvanor (Leslie et al., 2021). Tidigare
studier inom liknande forskningsomrdden som denna uppsats har enligt var beddmning
framforallt fokuserat pd en jimforelse mellan olika generationer. Denna studie avgrdnsas
ddrmed enbart pa Gen Z 1 Sverige med anledning att vi dven beddomer att den nya
generationen inte undersokts i samma utstrickning som tidigare generationer. Det ar relevant
att studera just Gen Z eftersom det dr den nya generationen arbetstagare som har borjat
komma ut pa arbetsmarknaden efter hdgskolestudierna. Den forskning som bedrivits géllande
hur organisationer och Gen Z forhaller sig till varandra har dessutom visat sig variera i
omfattning och framst innefattat kvantitativa undersdkningar.

Ar 2022 var Sverige den mest jimstillda medlemsstaten i EU vad giller arbete, kunskap, tid,
makt och hélsa, detta enligt EUs arliga jimstalldhetsmatning (EIGE, 2022). Samtidigt visar
en annan undersokning att svenska bolag enbart ligger nagra fa podngenheter 6ver EU-snittet
ndr jamstilldhetsarbetet bedomts ett ar tidigare (EWOB, 2021). Vad giller skillnader i vad
kvinnor och min inom Gen Z uppfattar som attraktivt hos en arbetsgivare finns det
enkdtundersokningar om preferenser som 16n, karridrutveckling och ledarskap men ingen
tolkning av respondenternas mer utforliga svar. Genom Oppna fragor finns det en mgjlighet
att andra aspekter lyfts och inte enbart sdidana som presenteras i den pa forhand bestdmda
enkiten. Med detta i dtanke finns det ddrav ett forskningsgap géllande organisatoriskt arbete i
forhallande till Gen Z vilket den hér studien dmnar att fylla.

1.4 Syfte

Genom en fallstudie pé en specifik organisation ar studiens syfte att 6ka forstaelsen kring hur
organisationer inom bank- och finansbranschen arbetar for att attrahera och behalla Gen Z.
Syftet dr dven att utreda om arbetet med att attrahera och behélla skiljer sig for kvinnor och
mén inom generationen och i sddana fall varfor.



1.5 Forskningsfragor

- Hur arbetar den studerade organisationen for att attrahera och behalla Gen Z?

- Vilken typ av organisatoriskt arbete ér viktigt for Gen Z?

- Hur forhaller sig organisationen till kvinnor och méin inom Gen Z och hur vél speglar
det konens eventuella skillnader?

1.6 Avgrinsningar

Aldersklassificeringen av Gen Z skiljer sig inom forskningsomrédet d& det definieras olika
beroende av forskare. Geck (2006) menar att Gen Z ar individer fodda fran 1990 och efter.

Leslie et al., (2021) menar att de klassificeras mellan &r 1996-2010 jamfort med Fratricova &
Kirchmayer (2018) som istdllet menar att de dr individer fodda efter 1995. For att uppfylla
studiens syfte har vi beslutat att avgrdnsa definitionen genom att minska spannet och
definiera Gen Z mellan dren 1995-2001 for att kunna fokusera pd de individer som hunnit ta
examen fran en svensk hogskoleutbildning. Dérmed é&r skillnaderna i aldersklassificeringen
inget problem. Samtliga Gen Z-medarbetare som medverkat for empiriskt underlag ar i
dagsliaget yrkesverksamma inom en och samma organisation och har akademisk bakgrund.

Vi dr medvetna om den méngd konstillhorigheter som finns idag men har valt att avgriansa
studien till kvinnor och mén da vi 6nskar belysa de eventuella strukturella skillnaderna. Var
bedomning dr dven att det med tanke pd uppsatsens tid och resurser inte gér det mojligt att ga
in alltfor mycket pa detaljnivd vad giller vad den exakta konstillhorigheten har for inverkan.

1.7 Disposition

De teorier som ligger till grund for studien beskrivs i korthet under kapitel tva. Dérefter
beskrivs och motiveras metoden som val av forskningsansats, undersokningsform,
tillvigagangssitt, urval, datainsamling, intervjuer och bearbetning- och analysarbetet foljt av
diskussioner kring trovérdighet och forskningsetiska aspekter i kapitel tre. Det insamlade
empiriska materialet bestaende av kvalitativa intervjuer presenteras i kapitel fyra. Empirin har
kategoriserats till fordel av smidigare analys och god &verblick at lasaren dér likheter och
skillnader mellan respondenterna presenteras. Vidare i1 kapitel fem analyseras det empiriska
materialet utefter de valda teorier som tidigare beskrivits. I diskussionsavsnittet under kapitel
sex lyfts empirin i relation till tidigare forskning samt en kort diskussion om framtida
forskning. I det sista, sjunde, kapitlet redogors slutligen de slutsatser som dras av studien.



2 Teori

2.1 Organisationskultur

Genom kulturstyrning menar Grey (2009) att ménga organisationer tror sig kunna skapa
kontroll. Om individens syften och mal sammanfaller med organisationens skulle de
gemensamma varderingarna leda till ett minskat behov av dvervakning. Béttre kvalitet, farre
konflikter och mer harmoniska arbetsplatser skulle dven vara resultatet av rétt sorts kultur. I
urvalsprocessen skulle det d& vara fordelaktigt att rekrytera personal som dr 6ppen for att ta
in de radande virderingarna. Genom foretagsslogans, symboler, affdrsidéer, gruppdvningar
och liknande far bade de nyanstillda och den befintliga personalen ta del av dessa. |
forldngningen skulle organisationen genom att rekonstruera personalens forestéllningar kunna
sdkerstilla att medarbetarna stannar kvar pa arbetsplatsen och uppritthéller systemet. Den
personal vars vérderingar inte passar in i organisationens tenderar att avskedas men for att
inte forlora virdefull kompetens i alltfor hog utstriackning ligger fokus pa att styra kulturen.
Det har visserligen riktats kritik mot kulturstyrningen, som exempelvis att det inte
nodvandigtvis gér att styra kulturen, men for studiens syfte dr det relevant att analysera hur
organisationen forhaller sig till kulturbegreppet och hur den arbetar med det. For att undvika
att uppsatsens analys enbart blir paverkad av chefernas idé om hur de vill att omgivningen
ska uppfatta organisationen kommer medarbetarnas svar tolkas och bidra till en mer objektiv
bild av hur organisationsarbetet fungerar.

Eftersom vi dven vill analysera hur organisationen péd individnivd arbetar med vad den
uppfattar som Gen Zs motivationsfaktorer kommer vi beskriva teori om vilken typ av
motivation som ar mest effektiv.

2.2 Inre och yttre motivationsfaktorer

Motiverade anstéllda &r en central del i vélfungerande organisationer, dels for resultat och
tillvdxt och dels for att attrahera och behalla medarbetare inom organisationen. For att kunna
besvara studiens frigestillningar och leva upp till syftet blir det dérfor relevant att inkludera
en anvindbar motivationsmodell for djupare och mer nyanserad analys av empiriskt material.

Att motivera méanniskor dr enligt Gellerman (1995) en konst. Genom att fa ménniskor
fokuserade pé sina tankar och energi gar det att utfora ett effektivt arbete. Det &r chefernas
uppgift att motivera sina medarbetare men det finns ingen motivationsteknik som fungerar pa
alla. For att f& motiverade medarbetare géller det for cheferna inse att alla individer &r olika
och motiveras av olika faktorer. Det viktiga blir att skapa unika forutsdttningar som tar
hénsyn till individernas styrkor for att sjdlva fa dem att vilja gora sitt bésta.

Ryan och Deci (2000) utvecklade en teori utifran motivationsfaktorer, si kallad
Self-Determination Theory (SDT). Teorin bygger pd inre och yttre motivationsfaktorer och
menar att det dr vilken typ av motivation vi drivs av som blir avgérande for individens
prestation och trivsel snarare dn méngden motivation. Forfattarna menar att den inre



motivationskraften &r starkare jimfort med yttre motivationsfaktorer. Inre motivation ar
individens naturliga och inneboende strivan efter stindig utveckling och sdkandet efter nya
utmaningar. Det innebér att individen drivs sjdlvmant av det arbete som utfors eftersom hen
finner det meningsfullt och givande, och inte arbetar for att ndgon annan ber om det. Positiva
sociala omstindigheter har inverkan pad den inre motivationen. Vid upplevelse av
sjalvstandighet och god kompetens leder det till en positiv inverkan pa motivationen. Det kan
nas genom kommunikation 1 form av dterkoppling och feedback eller beléning. Vidare menar
forfattarna att den inre motivationen kan 6ka genom att uppfylla individens tre psykologiska
behov 1 form av autonomi, kompetens och samhorighet. Handlingar av fri vilja okar
motivationen medans handlingar pa uppdrag av andra eller i syfte om att slippa bestraffningar
minskar motivationen. Arbete med den inre motivationen resulterar i 6kad prestation och
vidlmdende hos individen. Yttre motivation grundar sig ddremot i arbete utfort i syfte om att
fa beloning vilket kan uttryckas i pengar, befordran eller uppmérksamhet.

Podngen med att arbeta organisatoriskt med bade kultur och motivation knyter vi 1 studien till
att attrahera och behalla Gen Z. En relevant aspekt dr att utreda hur organisationen forhéller
sig till omgivningen och om den framhéver ett visst typ av arbetssétt och fokus. Hur vél
speglar det organisatoriska arbetet verkligheten inom organisationen? For att forsoka besvara
den frigan introduceras nyinstitutionell teori 1 avsnittet nedan.

2.3 Nyinstitutionell teori

Meyer och Rowan (1977) menar att organisationer overlever genom att uppnd en viss niva av
legitimitet. Legitimiteten skapas ndr organisationerna anpassar sitt arbete utefter hur
omgivningen betraktar rationaliserade institutionella regler. Reglerna bestar av sa kallade
myter och ar ett sitt att forsta hur omgivningen paverkar organisationernas fordndringsarbete.
Ett resultat av att organisationerna mer eller mindre tvingas genomdriva de forvantningar som
finns dr att de formella strukturerna, framst inom samma bransch, borjar likna varandra allt
mer. Processen kan beskrivas med hjilp av begreppet isomorfism och DiMaggio och Powell
(1983) ndmner de tre olika typerna tvingande, mimetisk och normativ isomorfism. Den
tvingande isomorfismen innefattar bdde en formell och en informell del varav den informella
ar mest aktuell for den hir studien. Detta d& fokus ligger pa de krav som riktas fran Gen Z.
Formella krav dr exempelvis tvingande lagar som instiftats av staten. Mimetisk isomorfism
beskrivs istéllet som att organisationerna imiterar varandra pa grund av osékerhet. Genom att
imitera en framgangsrik organisation krdvs ingen egen l6sning pa problemet, vilket kan
uppfattas som kostnadseffektivt. Slutligen innebédr den normativa isomorfismen att cheferna
inom organisationerna har samma utbildning och déarfor agerar pa ett liknande sitt. Den typen
av professionalisering leder till att organisationerna kan undvika att sticka ut och dérmed inte
riskera kritik. Den nyinstitutionella teorin dr alltsa ett sétt att analysera hur organisationerna,
bland annat genom den nidmnda isomorfismen, nar den Onskade legitimiteten genom att
forhalla sig till omgivningens forvéntningar.

I realiteten kan det uppsta en konflikt mellan omgivningens definition av vad som ar legitimt
och vad organisationen uppfattar som effektivt. Meyer och Rowan (1977) beskriver hur



sdrkoppling &r svaret pd problemet. Genom att skilja pa vad som sker inom den formella
respektive informella strukturen kan organisationen forhélla sig till bdde externa och interna
krav. En fordel med det tillvdgagangssittet &r de minskade konfliktytorna och legitimering av
den formella strukturen. Sdrkoppling sker inte alltid medvetet utan det kan vara en process
som pagar undermedvetet, vilket kommer behandlas i analysen. For studien dr det relevant att
inkludera det perspektivet dd konkurrens om nya medarbetare och personalomséttning
uppfattas som ett problem.

Utdver hur organisationen arbetar och om det arbetet ar legitimt vill vi &ven utreda om det ar
sa att organisationen ar fast i de patriarkala strukturerna. For att analysera om synen pa och
ddrmed arbetet med kvinnor och mén inom Gen Z skiljer sig och i sddana fall varfor har vi
valt att beskriva forvintningsstrukturer. Huruvida chefernas uppfattning om konen stimmer
overens med Gen Z-medarbetarnas drivkrafter kommer tolkas i analysdelen.

2.4 Forvintningsstrukturer

Sambhallet har enligt Gillbergs (2018) feministiska perspektiv format ménniskorna med hjélp
av forvéntningsstrukturer. Varje person som interagerar med den tillhérande omgivningen
skapar vissa forviantningar och nir det upprepas leder det till sdrskilda resultat. Strukturen
skapas da genom att dessa resultat tar plats 1 samhéllet och Gillberg menar att mén har
forvantningar och kvinnor har forhoppningar. Forvintningarna respektive forhoppningarna
appliceras péd 16n, karridr och liknande och det dr ddrav intressant att undersoka huruvida
detta tar sig till uttryck hos Gen Z-medarbetarna. Eftersom strukturerna inte enbart paverkar
hur ménniskor ser pa sig sjidlva och sina tillhdrande forutsittningar och mdjligheter spelar
chefernas roll en stor del i frigan. Genom att redan pa ett tidigt stadie anta att de manliga
deltagarna i en rekryteringsprocess har hoga forvantningar pa karridarmgjligheterna lagger det
grunden for hur mén respektive kvinnor behandlas inom organisationen. Mannen behdver
som Gillberg (2018) sédger alltsd inte nodvindigtvis uttrycka sina forvantningar pa
arbetsgivaren utan den konsmaktsordning som &dr utbredd i samhillet gor att cheferna har
forutfattade meningar baserat pd konstillhorigheten. Problematiken resulterar i sdrbehandling
for min och kvinnor vilket da resulterar i positiva respektive negativa utfall for de inblandade
genom att karridiren inte far samma utveckling.
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3 Metod

3.1 Forskningsansats

Pa grund av det existerande forskningsgapet géllande organisatoriskt arbete i forhallande till
Gen Z vill vi genom en fallstudie pd en organisation fi en okad forstdelse om bank- och
finansbranschen 1 sin helhet. Eftersom vi sdker en djupare forstielse kring hur organisationer
arbetar med att attrahera och behélla Gen Z samt forstd effektiviteten av arbetet med hjilp av
Gen Zs perspektiv har vi valt en kvalitativ ansats. Den valda ansatsen ger oss mojligheten att
oka forstaelsen genom att kunna tolka och analysera respondenternas tankar och idéer. Den
verbala formen ger en flerdimensionell bild vilket gor att analysen kan baseras pa bade harda
och mjuka vérden (Lind, 2019). Det blir till fordel d& respondenterna fir mojlighet att
uttrycka sig med egna ord utifrdn egna erfarenheter och upplevelser istdllet for att enbart fa
rangordna olika faktorer fran en angiven lista, vilket skulle bli fallet vid en kvantitativ ansats.
Nackdelen, till skillnad frdn en kvantitativ metod, &r givetvis att det kan vara mycket
tidskrdvande och svart att bearbeta och analysera kvalitativ data jaimfort med kvantitativ data
(Patel & Davidsson, 2019). Vi ér dessutom vél medvetna om de negativa aspekterna med
anviandning av den kvalitativa datan att metoden dr subjektiv. En intervju blir hogst
individuell beroende pa respondentens tolkning av fragorna vilket gor att intervjuerna kan
komma att skilja sig mycket at i form av svar och tidsatgdng. Bedomningen ar dock att det ar
en uppoffring som fér tas dd framforallt kartlaggningen av hur organisationen arbetar med att
attrahera och behélla den nya generationen arbetstagare hade varit svér att genomféra genom
exempelvis en enkdtundersokning. Detta da studiens fokus ligger pa att med hjilp av fragorna
kunna identifiera organisationens strategi samt hur effektiv den &r. Generaliseringen kommer
alltsé baseras pa respondenternas egna reflektioner vilket gor att vi med sékerhet inte kommer
kunna sdga exakt hur det ligger till 1 hela bank- och finansbranschen men tack vare valet av
ansats kommer analysen att 4 det djup vi &r ute efter.

Vidare grundar sig studien pd en abduktiv ansats eftersom vi delvis utgick fran olika teorier
vid insamling av empirin, vilket dr vanligt for fallstudier. Abduktion kan beskrivas som en
kombination av induktion och deduktion. Vid tillimpning av den deduktiva ansatsen
formuleras hypoteser som sedan testas mot verkliga observationer och vid tillimpning av den
induktiva metoden arbetar man &t motsatt fran observationer till generalisering inom den
teoretiska referensramen (Trost, 2014). Som utgdngspunkt ldste vi in oss pa tre teorier
bestdende av kulturstyrning, motivation och feminism. Under insamlandet av empirin kénde
vi ett behov av kompletterande teori vilket gjorde att vi adderade nyinstitutionell teori.
Behovet baserades pa att vi ville kunna analysera varfor organisationen véljer ett visst typ av
fokusomrade att arbeta med. Teorin ligger till grund for studien for att vid senare tillfdlle
kunna analysera den insamlade empirin med vald teori och se vilka likheter och skillnader
som upptickts.
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3.2 Undersokningsform

Det finns tre vanligt forekommande undersékningsformer inom den samhillsvetenskapliga
forskningen bestdende av experiment, surveyundersokningar och fallstudier (Lind, 2019). For
att pa ett systematiskt och trovirdigt satt kunna uppnd syftet med studien har vi valt att
bedriva forskningsarbetet i form av en fallstudie. Valet av undersdkningsform motiveras av
eget intresse for forskningsdmnet, samt de mer djupgdende kunskaperna som skapas.
Utférandet av fallstudien innebdr kontroll over dataunderlaget samt att den kvalitativa
ansatsen 1 kombination med det abduktiva synséttet tillater flexibilitet 1 val av metod i form

av intervjuernas innehall och det tillvigagangssitt som anvénts i undersokningen (Lind,
2019).

3.3 Intervjuer och intervjuguide

Intervjuer kan utféras med olika grader av strukturering och standardisering. En variant av
intervju dr av semistrukturerad karaktir vilket innebdr att forskarna skapar listor Over
specifika teman som berdrs, samtidigt har respondenten en stor frihet att utforma svaren.
Syftet med en kvalitativ intervju dr att uppticka och identifiera egenskaper och
beskaftfenheter hos fenomenet. Fragorna 1 intervjun kan komma i en bestdmd ordning, men
det dr inget som dr nddvindigt (Patel och Davidsson, 2019). Vi ansag att den
semistrukturerade varianten passade studien bist eftersom det skapar flexibilitet for oss sjdlva
att stdlla foljdfragor och utforma en lamplig intervjuguide med definierade teman. P4 sé vis
kan wvi tillhandahdlla innehallsrik, ldmplig information av respondenterna (Patel och
Davidsson, 2019). Exempel pd sadan information ar chefernas strategi for att beméta vad de
upplever att Gen Z har for forvintningar. Genom intervjuerna med Gen Z-medarbetarna
kunde vi di jamfora den informationen och analysera de olika forhallningssétten. Givet
studiens tillvigagangssitt, metoder och avgrinsningar har en viss begrinsning uppkommit i
intervjuerna vilket &r grunden for det empiriska materialet. Studien blir mindre omfattande da
vi studerat en organisation med begrdnsat antal intervjuer samt héllit oss inom
Goteborgsomradet. Med tanke pa tidsatgdngen for fallstudien gjordes valet att djupdyka
framfor valet om att ha en bredare inkludering av organisationer och respondenter.

De teman som ror cheferna baserades pa valda teorier och tidigare forskning med fokus pa
employer branding, Gen Zs preferenser pd arbetet samt konsskillnader.
Enkéatundersokningarna som tidigare gjorts gillande Gen Zs preferenser bidrog till att vi fick
en bild av vad generationen vérderar hos en arbetsgivare. For medarbetarnas del
kategoriserades anstillning, arbetsplatsen, ledarskap, 16n, forméner och karridr och
utveckling. Det var dven genom de redovisade preferenserna som vi kunde specificera fragor
géllande hur organisationen arbetar med just de kategorierna. Efter att ha studerat tidigare
forskning samt med utgéngspunkt i den teori som valts inledningsvis utformades alltsd tva
semistrukturerade intervjuguider, en till Gen Z-medarbetarna och en till cheferna. Vi var vél
medvetna om att sdidant som 16n och konsskillnader kan uppfattas som ett kinsligt &mne for
vissa respondenter. Vi var ddrfér noga med att informera samtliga respondenter om att de ar
anonyma och att de ndrsomhelst under intervjuns gang far lov att avbryta av olika
anledningar eller hoppa 6ver en stélld fraga till exempel om de skulle kénna sig obekvéma.
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Intervjuguiderna beror i stort sett samma teman som behandlas ett i taget men av forklarliga
skél formulerades frdgorna pd olika sitt, de valda temana aterkommer senare i empirin men
skiljer sig at beroende av om det dr en chef eller medarbetare som lyfts fram. Varje enskilt
tema bestod av 3-7 frdgor som var Oppet stillda for att undvika ledande fragor och risken att
pa nagot sétt paverka respondenterna mer dn ndodvandigt. Mélet var under varje intervjus
gang att lita respondenten svara utifran sin egna forforstaelse och gav oss mdjligheten att
stélla foljdfragor vid behov (Jacobsen, 2017).

3.4 Urval

Eftersom det dr ett begrdnsat antal respondenter som valts ut géller det att identifiera ett
underlag som ir sd relevant och rikt pd empirisk information som mojligt i forhallande till
undersokningens forskningsfenomen (Lind, 2019). Syftet med undersdkningen &r att studera
hur organisationer och Gen Z forhaller sig till varandra och eftersom vi genom en personlig
kontakt hade tillgang till en lamplig organisation inom bank- och finansbranschen kunde vi
dirav initialt med hjdlp av bekvamlighetsurval komma 1 kontakt med en chef och en
medarbetare. Darefter bad vi om forslag pa fler personer som kunde stilla upp pa en intervju.
Genom att fa fler respondenter rekommenderade 1 samband med intervjuerna dvergick det
som frén borjan var ett bekvimlighetsurval till ett snobollsurval for resterande 4tta intervjuer
(Lind, 2019). Anledningen till val av snobollsurval baserades pé att snabbt kunna inleda
insamlingen av empiri. Samtliga rekommenderade respondenter intervjuades da vi fick det
antal vi efterfragade. Vi dr medvetna om den snedvridning som kan uppsta vid snobollsurval
eftersom det finns en risk om att hamna i ett nitverk med individer som delar samma typ av
uppfattningar och virderingar. Var bedomning ar dock att det tack vare att respondenterna
inte jobbade pa samma kontor minimerade risken for snedvridningen.

Samtliga respondenter kontaktades via digitala kanaler och informerades om syftet med
intervjun och frdgades om de ville delta. Den valda organisationen finns i hela Sverige och
har kontor runt om i landet. Med tanke pd det bekvamlighet- och sndbollsurval vi valt att
applicera blev det av naturliga skél enbart respondenter som arbetar inom Goteborgsomradet.
Samtliga respondenter av Gen Z-medarbetarna var alla kundradgivare bestdende av tre
kvinnor och tre mian med kundméte som fokus i sin arbetsroll. De innehar ddrmed samma typ
av arbetsuppgifter, vilket dock kan variera i mer eller mindre komplexa drenden beroende av
medarbetarnas kunskap och erfarenheter. Alla kontor 1 Goteborg efterstravar samma
arbetssitt vilket gor att alla medverkande Gen Z-medarbetare bor ha samma forutsiattningar
och vistas 1 samma typ av arbetsmiljo. I tabell 1 definieras varje medarbetare och far en
beteckning K respektive M beroende pd om det dr en kvinna eller man, samt en siffra
beroende pa i vilken ordning personer intervjuats. Det var ett aktivt val att hilften av
medarbetarna skulle vara kvinnor och andra hélften mén. Antal chefer var ett medvetet val
men blev av en slump alla av kvinnligt kon. De har benimnts med bokstaven C f6ljt av en
siffra beroende av i vilken ordningen chefens transkriberade material dterfinns i véart egna
externa dokument. Tvad av cheferna har nagot olika chefspositioner men for att skydda
respondenternas anonymitet har vi valt samma bendmning pa positionen for samtliga chefer.
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Eftersom de har ungefirliga gemensamma omsténdigheter framst bestdende av bland annat
personalansvar dr de smd skillnaderna inte av relevans for hur svaren bor analyseras.
Samtliga respondenter har arbetat inom organisationen minst ett ir, ett medvetet val vi gjort
for att inkludera respondenter med sd god insikt i organisationen som mdjligt.

Tabell 1. Innehaller antal respondenter, tidsdtgang angiven i minuter, transkribering som
uttrycks i antal sidor (typsnitt Arial, storlek 11, radavstand 1,15) och datum for respektive

intervju.

C1 Kontorschef 29 4 221201
c2 Kontorschef 33 5 221128
C3 Kontorschef 37 6,5 221206
c4 Kontorschef 30 5 221221
M1 Kundradgivare 30 5 221205
M2 Kundradgivare 28 5 221206
M3 Kundradgivare 31 5 221214
K1 Kundradgivare 26 4 221205
K2 Kundradgivare 34 55 221208
K3 Kundradgivare 35 6 22122

3.5 Datainsamling

Det empiriska dataunderlaget som anvénds i undersdkningar kan ha olika karaktdr och
erhdllas pé skilda sétt. Gemensamt dr dock att underlaget ska vara anpassat till de aktuella
forskningsfragorna och undersdkningens syfte (Lind, 2019). Studien syftar till att forstd hur
organisationer inom bank- och finansbranschen arbetar for att attrahera och behalla Gen Z
och om konsskillnader kan ha betydelse inom dmnet. Dataunderlaget dr ndgot som vi valt ut
och aktivt skapat genom intervjuer for att belysa forskningsfragorna. Det empiriska
underlaget 1 var fallstudie har skapats genom primérdata i form av intervjuer med
respondenter som bestdr av medarbetare och chefer pa den representativa organisationen
inom bank- och finansbranschen. Underlaget bestir av tio intervjuer dér respondenterna fatt
beskriva sina erfarenheter utifrdn utvalda teman.

For att genomfora studien och besvara fragestidllningarna inkluderades bade chefer och
medarbetare for att fa de bada gruppernas syn pé forskningsfenomenet och pa si vis kunna
gora en djupare analys. Genom den kombinationen dr det mgjligt att analysera hur effektivt
och tréffsdkert organisationens arbete dr. Samtliga respondenter informerades om studiens
syfte innan intervjun startade och var medvetna om att vi spelade in. Alla intervjuer holls
over antingen Microsoft teams eller telefon vilket gjorde det mdjligt for inspelning. En
intervju med en medarbetare respektive en intervju med en chef genomfordes tillsammans,
resterande intervjuer var jimt fordelade mellan oss och utfordes pd egen hand for att
effektivisera arbetet. Fordelen med att inleda gemensamt gjorde att vi hade samma
uppfattning om hur upplagget skulle ga till. Eftersom vi mirkte att intervjuguiden fungerade
bra 1 forhéllande till studiens syfte dndrade vi inga frdgor frdn ursprungliga intervjuguiden.
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Dédrav var vi ocksd bekvima med att halla resterande intervjuer enskilt. Intervjuerna
genomfordes med en respondent t gdngen och varade i snitt cirka 30 minuter.

Den som blir intervjuad och den som intervjuar kan pdverka varandra i samtalet och om sé
sker kan samtalet ta en felaktig vindning vilket leder till felaktiga resultat och mindre arliga
svar vilket forsdmrar studiens trovérdighet (Jacobsen, 2017). Vi hade diskuterat det med
varandra och var medvetna om den undersokningseffekt som mdjligen kan uppsta vid
kvalitativa undersokningar. Risken ir att respondenten, framst for chefernas del, svarar 1 syfte
att forsoka forskona och framstilla organisationens bista sida respektive individens egna
preferenser. Undersokningseffekten kan dven grundas i att respondenten inte kinner sig lika
anonym vid personliga intervjuer i jamforelse med enkédtundersokningar. Genom att
informera om bade organisationen och respondentens anonymitet hoppas vi pa att eliminerat
risken av undersokningseffekt.

3.6 Bearbetning och analys insamlat material

Intervjudata speglar inte hur saker dr utan hur ménniskor pratar om hur de upplever att saker
ar frin deras perspektiv (Alvesson, 2003). Med detta i atanke har vi kunnat tolka och
analysera respondenternas svar vilket vi har haft stor nytta av vid arbetet av bearbetning och
analys av det insamlade materialet. Det finns vidare ingen bestimd metod for hur kvalitativ
bearbetning ska utforas. Det dr vanligt att forskare utformar och tillampar egna varianter och
tolkningar av kvalitativ metod (Patel och Davidsson, 2019). Eftersom det vid kvalitativa
intervjuer snabbt skapas en stor midngd text var det viktigt att komprimera och systematisera
datan for att kunna pabdrja presentationen av empirin. Det var viktigt att péborja
bearbetningen av det insamlade materialet s& fort som mojligt da tiden for uppsatsskrivandet
var relativt begrénsat. Med hjilp av Words dikteringsprogram kunde vi under intervjuernas
gang fa hjdlp med transkribering. Resultatet var dock ibland bristfalligt vilket gjorde att vi
beslutade att ldsa igenom transkriberingen som skapats genom datorprogrammet for att sedan
korrigera texten medan vi lyssnade pd det inspelade samtalet efter att varje intervju var
avslutad. Lopande analyser direkt efter utford intervju ar till fordel vilket var ytterligare ett
skél att gd igenom materialet. Detta eftersom det underléttar pa grund av minnet men det kan
ocksé ge idéer om hur arbetet ska fortgd. Vi kunde dven 3 insikter om vad som eventuellt har
forbisetts eller uppfattats annorlunda av respondenten som vi sjidlva inte tinkt pa. Det var
gynnsamt dd ny och ovéntad information kan berika undersokningen (Patel och Davidsson,
2019).

Efter korrigerad transkribering delade vi upp texten i irrelevant respektive relevant
information. Den irrelevanta informationen bestod av sddant som inte hjdlper studien framat
och kunde till exempel bestd av praktiska fragor eller fragor fran respondenten nér hen ville
ha fortydligande. Aterstiende var den relevanta informationen som sedan kodades och
delades in i de kategorier som aterfinns i intervjuguiden. Underlaget skiljer sig at beroende pa
om det dr en chef eller medarbetare som var intervjuad. Genom kategoriseringen kunde vi
skapa en helhetsbild sett 6ver respondenterna och enklare kunna redogora for likheter och
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skillnader 1 svaren samt paborja vidare analys som utgar ifran de teoretiska utgdngspunkterna
samt tidigare forskning.

I slutbearbetningen valdes citat ut som redovisas i resultatdelen och som senare tolkas i
analysen. Det var viktigt for oss att hitta en god balans mellan citat och kommenterande text
dé det kan finnas risk till trdkig ldsning och dverldmning av analys till ldsaren om citaten ar
for manga och den kommenterande texten dr knapp (Patel och Davidsson, 2019).

3.7 Trovirdighet

I kvalitativa studier dr begreppen autenticitet, palitlighet och traffsikerhet anvandbara (Lind,
2019). Vi stravar efter autenticitet och pélitlighet genom att pa ett konsekvent sitt genomfora
forskningsarbetet sa att dven utomstdende kan beddma de procedurer som anvénts.
Traffsdkerhet uppnéds genom att underlaget faktiskt belyser de fenomen som undersékningen
avser vilket vi forsokt sdkerstdlla genom att intervjuguiden skapats utifran tidigare forskning
och de valda teorierna.

3.7.1 Forskningsetik

Tillampad forskningsetik innebdr att ta i beaktning och folja de etiska och moraliska regler
som finns. Det dr forskarna som tar ansvar for samtliga deltagande 1 studien och darfor blir
det viktigt att ta hinsyn till de fyra forskningsetiska aspekterna innefattande samtyckeskrav,
informationskrav, personuppgiftslagen och tystnadsplikt (Trost, 2014). I samband med varje
forfragning om att delta i studien samt en paminnelse vid inledandet av intervjun fick
respondenterna information om uppsatsen syfte samt erbjudande om att ta del av fardig
uppsats. Alla respondenter gav samtycke till intervjun och uppmanades att avbryta om négot
skulle kdnnas fel eller att de av ndgon annan anledning skulle vilja avbryta, vilket ingen
gjorde. Vidare har bade personuppgifterna och det inspelade materialet raderats frdn samtliga
enheter for att garantera konfidentialitetskravet och det bidrog dven till att materialet inte
kommer att kunna anvédndas for ndgot annat syfte &n den aktuella forskningen.

Uppgifter om organisationen och samtliga deltagande respondenter kommer i enlighet med
forskningsetiska rekommendationer helt att anonymiseras. Detta for att 6ka mdjligheten att
respondenterna svarar sa sanningsenligt som mojligt och for att minimera risken for
integritetsmassig skada. Den externa anonymiteten kan dven motiveras genom att det inte
enbart dr den specifika organisationen som &r av intresse utan fokus ligger istillet pd att
kunna séga nigot om bank- och finansbranschen genom att analysera hur en aktor har valt att
arbeta. Den interna anonymiteten dr svérare att garantera da vi med hjdlp av ett snobollsurval
fatt tillgang till fler respondenter. Ddrav kommer empirin presenteras med hjilp av koder och
eftersom alla har besvarat samma teman och frdgor forsvérar det for medarbetarna att ta reda
pa vem som har sagt vad (Vetenskapsradet, 2017).
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4 Empiri
4.1 Chefernas organisatoriska arbete

4.1.2 Uppfattningen om employer branding

Cheferna hade en gemensam uppfattning om att de aktivt och medvetet arbetar med employer
branding. Vad som utmairker sig mest dr det tydliga samhéllsengagemang som genomsyrar
organisationen. Eftersom organisationen verkar inom bank- och finansbranschen dr den mén
om att redan i ung alder informera skolungdomar om vikten av en god ekonomi och allt vad
det innebdr. Det samhéllsengagemanget visas genom olika typer av foreldsningar ute pa
skolor i landet och cheferna menar att det gor det mdjligt att knyta kontakter med framtida
potentiella arbetstagare eftersom de far en bild av varumérket redan 1 ung élder.

“Vi dar vildigt engagerade i ungdomar och arbetar med ett projekt som ror unga. Det handlar
om att fa ungdomar att komma in det ekonomiska tdnket och fa en medvetenhet om pengar i
tidig alder. Vi har ambassadorer som dker runt och dr ute pd skolor och foreldser, och redan
ddr upptdcker ju mdnga oss dven som en potentiell arbetsgivare i framtiden.” (Cl)

Ryktet dr ocksd av stor vikt for organisationens employer branding. Cheferna ndmner ocksa
en hog grad av modernitet som de anser dr viktigt for att attrahera den nya generationen. De
menar att organisationen har brutit sig loss frdn gamla traditioner med hjilp av
digitaliseringen. Cheferna hade utdver det ungefarligen samma uppfattning om vilka fler
faktorer som gor organisationen attraktiv. De menar att sddant som god organisationskultur
och bra kollegor gor att omgivningen far upp 6gonen for att soka jobb dér.

Rekommendationer fran andra, alltsd ryktet, dr ett sdtt att attrahera nya medarbetare. Till
exempel genom att en person haft praktik hos oss och sedan berdttar for andra att de har
trivts ar vdldigt vanligt.” (C2)

“Det jag tycker vi gor som sticker ut dr att vi ligger vdldigt langt fram digitalt mot andra
aktorer. Vi dr alltsa ingen gammal sddan hdr bank med trddiskar och kristallkronor med
massa stamplar och blanketter utan vi dr en modern bank.” (C1)

De stora utvecklingsmdjligheterna som finns inom organisationen beskrivs som en del i
arbetet med att sticka ut pd marknaden. En av cheferna jamfor med konkurrenterna och lyfter
utvecklingen som den framsta konkurrensfordelen.

“ Jag tror att manga vill jobba hos oss eftersom det finns sa mdnga utvecklingsmojligheter.
Man kan borja i en viss typ av tjidnst som man jobbar med och ndr man kdnner att man dr

redo for ndsta steg sd finns det otroligt mdanga végar att vilja mellan.” (C2)

“Utvecklingsmojligheterna dr vdildigt goda och stora och det skulle jag nog sdga dr det som
gor att vi blir unika mot andra aktorer inom branschen.” (C3)
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4.1.3 Na ut till Gen Z

Att erbjuda extraarbete genom personalpoolen vid sidan av hogskolestudier ar ett sétt att fa
den nya generationen arbetstagare att kédnna pa vattnet och det ger dven organisationen en
ypperlig mojlighet att avgéra om det dr en kandidat for fortsatt anstdllning. Arbetet med
yrkeshogskolan Yrgo beskrivs som ett effektivt sétt att rekrytera lamplig personal. Ménga av
praktikanterna fors vidare in i organisationen efter avslutad praktik vilket ar uppskattat av
cheferna da det krdver mindre rekryteringsarbete. Det &r dven ett viletablerat arbetssitt for att
nd ut till Gen Z di samarbetet med skolan ldgger grunden for fortroendet. En av cheferna
berdttar d&ven om rekryteringsarbetet med Arbetsformedlingen och lyfter fordelen for bade
organisationen och samhdllet.

“Personalpoolen dr extremt viktig for oss. Vi gillar att ta in studenter som arbetat i poolen
sedan ndr de dr nyexade. Det dr en otroligt bra vig in i banken och det dr manga som sjdlva
soker sig in till oss efter de arbetat i poolen.” (C2)

“Arbetsformedlingen har ett koncept tillsammans med oss som vi har fdtt in mdnga unga via.
Vi tar ett samhdllsmdssigt ansvar men ocksd att vi dr samarbetspartner med Yrgo som dr en
yrkesutbildning inom bank och forsdkring ddr vi stindigt har praktikanter.” (C4)

Det dr vanligt forekommande att organisationen stiller ut pa olika arbetsmarknadsmaissor for
att knyta kontakt med unga vuxna som studerar. P4 méssorna kan man kombinera att synas
som arbetsgivare och lata Gen Z fa sin egen uppfattning om varumirket. Méssorna gor dven
att rekryteringsarbetet minskar i form av att organisationen slipper leta efter potentiella
arbetstagare.

“Det dr bland annat for att hitta nya medarbetare vi stdiller ut men ocksa for att synas och
integrera med studenterna. Sen dr det ju vildigt vanligt att mdnga faktiskt soker sig till oss
for att man har hort gott fran en annan som kanske tidigare mott oss pa mdssa. Jag sjdlv far

madnga forfragningar utan att behéva annonsera, det blir ju att ryktet ocksa sprider sig
mellan de unga.” (Cl)

Organisationen marknadsfor sig genom olika sociala medier men dven annonser pad mer
traditionella formedlingssidor i syfte att nd ut till Gen Z. Det &r viktigt att identifiera vilka
kanaler som dr populéra for tillfdllet.

“Det gdller att anvinda och synas pa de plattformar som Gen Z ocksa befinner sig pa.” (C3)

4.1.4 Personalomsiittning

Samtliga chefer uppgav att personalomsdttningen bland Gen Z &r hdg. Dock podngterade en
del av cheferna att det ar skillnad pa nér personalen gar vidare till andra arbetsgivare och nir
den avancerar inom organisationen. Att byta yrkesroll inom organisationen menar cheferna
alltsa enbart &r positivt och en viss omséttning krivs dessutom for att fa in nytdnkande inslag.
En av anledningarna till att byta arbetsgivare uppfattar cheferna kan vara 16nens roll i det
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hela. Nackdelarna med den hdga personalomsittningen dverviger enligt cheferna fordelarna.
Ett exempel pa det ér att personalomséttningen genererar mycket onddigt extraarbete.

“Dock vill jag ocksa podngtera att det som dr roligt i detta dr att vi oftast far behalla dem
inom banken, alltsd att medarbetarna tar ett steg uppat vilket dr fantastiskt kul! Nackdelen dr
att medarbetarna ibland viljer att ga till andra banker, oftast inte pa grund av nya roller utan
de viljer en annan arbetsgivare och behdller samma roll vilket ofta handlar om att man jagar
londd.” (C4)

“Det dr bra med viss personalomsdttning, det bidrar till nytinkande. Det dr bra att ge nya,
oerfarna medarbetare lika mycket sdndningstid som de gamla eftersom de nya kan se saker
och ting ur andra perspektiv.” (C3)

Det krdver for mycket tid att rekrytera for chefen som gor att hen inte kan prioritera den
befintliga gruppen lika mycket, vilket bidrar till en mer franvarande chef som i sin tur
paverkar strukturerna och stabiliteten i gruppen som dd kanske inte kan jobba lika effektivt.”
(C3)

4.1.5 Hur cheferna arbetar med Gen Z

Négot som cheferna uppfattar som vildigt viktigt for Gen Z ar karridrmojligheterna inom
organisationen. Det som skiljer Gen Z jamfort med den &dldre personalen &r att den nya
generationen efterfrdgar mycket snabbare utveckling. For att bemdta detta har organisationen
tagit fram ett slags snabbspar for nyrekryterade dér fokus ligger pa att on-boardingen och
utbildningarna ska gd sid fort som mdjligt. Mycket fokus ligger ddrav pa att genom att
mojliggora for medarbetarna att kunna kléttra i1 karridren och dessutom fa mojligheter att byta
tjanst inom organisationen om ndgot annat omrade lockar mer kunna béde attrahera och
behélla Gen Z-medarbetarna.

“Den nya snabba on boardingen gar hand i hand med den hdir generationen dd de har
forvdntningar kring att det ska hdnda saker hela tiden.” (C1)

En del chefer lyfter problematiken med tdlamodet hos vissa medarbetare och menar att de
ibland vill fram lite for fort. Det kan drabba personalstyrkan negativt om alltfor manga véljer
att ldmna arbetsplatsen. Det dr da viktigt att tillfredsstéilla individens behov och ge de
utvecklingsmojligheter som Onskas i den man det gar for att fa medarbetaren att stanna kvar.
Samtidigt beskrivs en viktig del av chefens roll att forklara att 6nskan om att det ska gé fort
framat inte alltid 4r mojlig att uppfylla.

Vissa vill fram for fort ibland. For att behalla dem mdste man man jobba med extra

arbetsuppgifter och anpassa arbetet efter vad medarbetarna dr intresserade av. Det blir dd
viktigt med framtida mdl, tydliga riktlinjer och plan for att na medarbetarnas madl.” (C2)
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“Ndgonstans mdste man ibland bromsa dem, ibland mdste man grdva ddr man star vilket
kommer ge utveckling bdde i form av karridr och lon. Det dr ju du som ska hantera och dga

rollen du befinner dig i.” (C4)

Ett sétt att stindigt hélla sig uppdaterad om vad medarbetarna har for onskemédl ar att
regelbundet ha moten dir prestation, utveckling och framtidsplaner diskuteras. Med hjilp av
samtalen kan ocksa tydliga mal och riktlinjer sittas upp och pé sa sitt kan organisationen
behalla en n6jd medarbetare.

“ Det dr viktigt att medarbetarna kdnner att de far utveckling, uppmuntran och omtanke. Du
ska liksom kdnna att du blir sedd och att organisationen satsar pa dig.” (C1)

“Med tdta uppfoljningar kommer de kinna sig sedda och uppmdrksammade pd den
utveckling de gor och genom beloningar motiverar man dem. Beloningar behover inte alltid
vara synonymt med l6n, det kan ocksd uttryckas i andra former.” (C4)

De regelbundna samtalen &r ett sitt att ta tempen pa personalen och en del i arbetet med
organisationskultur men cheferna menar ocksd att arbetet &dven inkluderas i
rekryteringsprocessen. Organisationen har ingen uttalad policy vad géller exempelvis jimn
konsfordelning vid rekrytering men att det dnda &r ett onskemal att ha heterogena grupper dér
social hallbarhet och inkludering star i fokus. En intressant aspekt &r svérigheten att balansera
kompetens, gruppens bista och jimlikhet.

“Man strdvar efter en grupp som bdde kompletterar varandra pd ett personligt plan men
ocksd kunskapsmdssigt. Alla kan inte vara lika och det maste saklart finnas en balans mellan
dldre och yngre. Man strdvar efter att hitta en grupp som man tror kan samarbeta pd ett bra
sdtt och hur man dr mot varandra vilket i sin tur skapar den kommande
organisationskulturen.” (Cl)

“Man strdvar efter jamlikhet men det dr svdrt eftersom man prioriterar den person som dr
rdtt for gruppen.” (C2)

Det organisatoriska arbetet &r ett led i att jobba for en bra organisationskultur och
organisationen har beteendemdl for de anstéllda dar utvalda virdeord stir i centrum.
Virdeorden géller bade externt och internt. For ldsarens vetskap har viardeorden utelamnats
for att garantera den externa anonymiteten som kommits dverens om med organisationen.
Cheferna resonerade négot olika om vardeordens betydelse men rent konkret lyftes att malet
med dem ska vara att det skapas en varm och inkluderande organisation dir det exempelvis &r
nolltolerans mot rasism. Utdver virdeorden och regelbundna samtal dr det dven viktigt att
gora saker pa gruppniva.

“Det dr viktigt hur man beter sig mot kollegor och kund. Vara vdrdeord dr ndgot som

genomsyrar organisationskulturen. Vi jobbar ocksd mycket med olika aktiviteter tillsammans
och strdvar alltid efter att hjdlpa varandra och arbeta som en grupp.” (C2)
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“Kulturen som vi jobbar med dr viktig att hdlla transparent och inkluderande. Vi har
vdrdeorden som skapar mdjligheter for ett vildigt varm organisation. Framforallt tror jag det
dr viktig for generation Z.” (C3)

4.1.6 Konsskillnader

Rekryteringsprocessen ska enligt samtliga chefer vara sakligt grundad och alltid utgéd fran
gruppens bésta, oberoende av kon. Under rekryteringsprocessens gang kunde vissa av
cheferna dock se skillnad i1 konen gillande forvantningar, attityder och 6nskemal. Det finns
exempelvis en uppfattning om att kvinnor varderar trygghet hogre och ddrmed inte byter jobb
lika ofta som mén. Gen Z beddms av cheferna som att de generellt har hdga forvantningar pa
utvecklingstakten men att de manliga Gen Z-medarbetarna kréaver ett hdgre tempo.

“Generellt mdrker jag att killar har lite mer, ja, de har lite storre dvertro pa sig sjdlva dn
tiejer.” (C1)

“Killarna dr vildigt orddda med att byta arbetsgivare ganska snabbt om inte det motsvarar
liksom deras forvintansbild i utveckling- och karridrsteg.” (C4)

“Jag tror tjejer dr lite mer eftertinksamma och forsiktigare dn killar. Killar har en instdllning
att kora pa och om det inte funkar eller passar sa byter man bara. Det kinns som det dr lite
mindre kdnslor inblandat skulle jag vilja sdga ndr man rekryterar killar.” (Cl)

“Tjejerna dr mer mana om vad deras anstdllning betyder for dem samt vad det finns for
erbjudanden i framtiden och deras karridrmojligheter.” (C4)

Vad giller hur organisationens séljs in, exempelvis genom vilka férméner som erbjuds eller
vad yrkesrollen innefattar, menar cheferna pa att de inte anpassar samtalet efter kon.
Samtalen utformas istéllet efter personlighet och beroende pa individens preferenser
diskuteras vissa omraden djupare. Cheferna vill vara tydliga och é&rliga med vad rollen
innefattar pa riktigt och att vissa omraden varderas olika av olika personer.

“Om vi rekryterar en person som har mycket fragor om utveckling, ja dd berdttar man mer
om det. Men det dr viktigt att vi dr oppna och drliga med vad rollen innebdr sa det blir en
rdtt forvintansbild. Men jag kan inte sdga att det dr olika beroende pa tjej eller kille utan det
dr valdigt individuellt.” (C1)

Lonen beddms som en viktig del bade nir det giller att attrahera och behélla Gen Z.
Uppfattningen dr dock att ménnen har hégre krav dn kvinnorna och att det kan ha med
sjalvfortroendet att gora. Kraven kan vara bade positivt och negativt men en balans dr det
viktiga.
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“Killarna stdller jdttehéga krav pd lon. Det dr deras motivationsfaktor i det hela och det
handlar om att jaga, jaga, jaga lon hela tiden. Det dr attraktivt for en arbetsgivare att du tror
pd dig sjdlv men att ha for mycket sjdlvfortroende kan ibland sld fel.” (C4)

“Sen finns det dock saklart tjejer som jagar l6n men dir ser jag en klar skillnad och jag har
haft ldttare att behdlla tjejerna dn killarna faktiskt.” (C4)

Ett annat perspektiv som lyfts dr dock hur samhéllet har paverkats av jamstélldhetsdebatten.
En del av cheferna upplever ingen skillnad mellan varfor de olika konen viljer att arbeta
inom organisationen och siger att de hoppas pa att dagens samhélle har kommit sé 1dngt att
ndgon sirbehandling inte gors.

“Jag mdrker ingen skillnad mellan konen skulle jag sdga. Med de yngre generationerna
hoppas och tror jag att vi har kommit sd pass ldngt att det faktiskt inte finns ndagon skillnad.”
(C€2)

4.2 Medarbetarnas uppfattningar om organisatoriskt arbete

4.2.1 Anstiillning

Uppfattningen om vikten av en trygg anstillningen skiljer sig nagot bade vad giller Gen Z
som grupp men framst vad géller kvinnor och méin.

En manlig Gen Z-medarbetare ndmner att han upplever risken att bli uppsagd som liten
eftersom det &r en stor organisation och uppger dven att han knappt ldst igenom
anstédllningsavtalet. Han var medveten om att anstdllningen inleddes med sex manaders
provanstillning men det var inget han kidnde ndgon oro 6ver. En manlig kollega jamfor
dagsldget och framtiden och menar att det just nu inte ar sdrskilt viktigt med en sdker
anstéllning men uppger att det dr for att han inte har ndgon annan &n sig sjilv att forsorja. I
framtiden nér han har en familj kommer det vara viktigare men vidhéller att han forvéntar sig
att det finns en bra relation mellan arbetsgivaren och arbetstagaren vilket dd gor att man
kénner sig trygg. En annan manlig Gen Z-medarbetare berittar att det dr skont att veta att han
kan fa vara ledig nér han &r sjuk men att han utover det inte reflekterade nagot 6ver vad som
stod 1 anstéllningsavtalet. Lite motvilligt erkdnner han att han tog forsta bista jobb och sedan
var ndjd med det.

“Det dr ju lite oschysst av mig eftersom jag typ var arbetssékande och flyttade till Géteborg
utan en tjdnst sd att jag tog ju det forsta bdsta jag fick.” (M2)

Till skillnad frdn sina manliga kollegor &r trygghet mer centralt for de kvinnliga Gen
Z-medarbetarna. En person beskriver att hon dr véldigt glad att hon kollade upp villkoren 1
avtalet innan hon skrev pa da det paverkar saker som boende och annat. En kvinnlig kollega
ar enig om att en trygg anstillning ar jétteviktig men vinder pd det och resonerar ocksd om
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att uppsigningstiden kan vara en nackdel om man hittar ndgot bittre. Fortroende for chefen ar
ndgot som kan spela in i beddmningen av vad en trygg anstéllning innebér.

“For det forsta att man blir garanterad fast tiinst om allting har gdtt bra efter de hdr
provmdnaderna.” (K1)

“Jag litar sd pass mycket pd min chef sd att jag ldste faktiskt inte igenom nagonting.” (K3)

4.2.2 Organisationskultur

En kvinnlig Gen Z-medarbetare beskriver att det tar lite tid att kdnna av organisationskulturen
och att det dr viktigt for henne att ta reda pa hur 6ppen organisationen &dr for att forédndra
sddant som inte fungerar. En délig kultur skulle f4 henne att inte vilja stanna kvar inom
organisationen. Hon podngterar dven att och kommer sedan till slutsatsen att det dr ledningen
och cheferna som maste identifiera sig och arbeta med organisationens vérdeord och inte bara
sdga at personalen att f6lja dem. Hon ndmner att hon upplever att cheferna hor vad de siager
nir medarbetarna for fram kritik men att det ofta tar ldng tid innan ndgot hinder. Exempelvis
kan ett stort problem ta ett halvar att 16sa men att det under den tiden inte gors nagra
tempordra l0sningar som skulle forbattra arbetsmiljon. En manlig kollega &r av samma
uppfattning men menar att det kan bero pd organisationens storlek. Flera respondenter
podngterar att arbetet med vérdeorden kunde varit béttre och att det hdnger ihop med
organisationskulturen. De menar att det 4r ndgot man girna pratar om men att det i praktiken
ofta gloms bort. Det blir svart for manga respondenter att svara pd frdgan om vérdeorden
genomsyrar organisationen. Vissa Gen Z-medarbetare dr dock mycket positiva till
organisationens vardeord. En manlig Gen Z-medarbetare menar att organisationens viardeord
ar djupt rotade 1 arbetsuppgifterna och att valet av dem dérav har en stor paverkan pa
arbetsplatsen.

“Det mdste genomsyra hela organisationen, liksom alltsa fran topp till botten.” (K1)

“Det dr en stor organisation sd det kdnns svdart med vdrdeorden i allt som gors. Det dr ord
som dr svdra att efterleva och klaffar inte alltid internt.” (M2)

“Vara virderingar dr verkligen ndgot som genomsyrar kulturen. Alla utgar ifrdn att férséka
vara allt det mot bade kollegor och kunder.” (K3)

Kollegorna dr ndgot som majoriteten lyfter som en viktig faktor och att det faller in under
organisationskulturen. Att kéinna att man kan f3 stélla fragor trots att man egentligen redan
borde kunna svaret dr ndgot som upplevs tyder pa en bra och transparent kultur kollegerna
sinsemellan. For flera av Gen Z-medarbetarna ar kollegorna en av anledningarna till att de
véljer att stanna pa arbetsplatsen. Tva mén dr dock av olika uppfattningar dir en av dem sédger
att kollegorna 4r en av anledningarna till att han gér till jobbet samtidigt som den andra ar
mer likgiltig till sina kollegor, han trivs bra med dem men 4r ingen speciell anledning till att
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stanna pé arbetsplatsen. En kvinnlig Gen Z-medarbetare lyfter att det ricker att man kommer
overens med alla.

“I Sverige gor man sitt jobb och kan ga hem sen liksom. Det dr inte att man behéver vara
bdista vin med alla.” (K3)

4.2.3 Ledarskap

Vad giller bra ledarskap dr minga av Gen Z-medarbetarna dverens om att chefen ér vildigt
viktig pa en arbetsplats. Att chefen kan vara en avgdrande faktor till varfér man véljer att
sluta eller stanna kvar pd arbetsplatsen dr nagot som samtliga respondenter diskuterar. En
manlig Gen Z-medarbetare menar dock att chefen inte har s& stor betydelse och inte r
nyckeln till att varken stanna eller sluta pd en arbetsplats. Enligt de manliga Gen
Z-medarbetarna ir trygghet och tillit viktiga egenskaper hos en bra chef. Frihet under ansvar
ar ocksd stort fokus kombinerat med réttvisa, transparens, raka ror och feedback. De
kvinnliga Gen Z-medarbetarna har mer fokus pd kommunikation sinsemellan men vérderar
liksom méinnen feedback. Att chefen sjélv foregdr med gott exempel och kan ge vigledning
istdllet for strikta direktiv dr andra aspekter som dr viktiga for de kvinnliga respondenterna.

“Man bor fa det ansvar som man fortjidnar och man vill kdnna att chefen satsar pd en, dr
sndll och hjdlpsam liksom forstaelse for ens egna situation.” (M1)

“Man vill kinna att man blir lyssnad pd, att chefen sjdlv dr trygg i sin roll och att det dr en
person man alltid kan vinda sig till.” (K1)

“For mig dr det viktigt att kdnna att chefen vill ens bésta och att man ska utvecklas. Att ha en
peppande chef som kan delegera pa ett bra sdtt, kommunicera pa ett bra sdtt, komma med
feedback och viigleda mig dr en bra chef enligt mig.” (M3)

“Jag vill inte ha en chef utan istdllet en ledare som kan hjdlpa mig visa vigen och inte bara
ge order, forstdelse dr ocksa viktigt.” (K3)

4.2.4 L.on och formaner

Pa frdgan om att vélja mellan roligt jobb och lag 16n eller trakigt jobb och hog 16n svarar
samtliga utom en Gen Z-medarbetare att de i dagslidget skulle prioritera en hég 16n med
mindre tillfredsstillande arbete. En manlig Gen Z-medarbetare var mest tveksam av de som
foredrar hog 16n men kommer slutligen fram till att han utan hesitation hade bytt till en
likadan tjdnst pa inom en annan organisation om de hade erbjudit en hogre 16n. En kvinnlig
Gen Z-medarbetare héller med om att 16nen &r viktig och att hon hade bytt arbetsgivare om
de kunde erbjuda en hogre 16n. En annan manlig Gen Z-medarbetare dr inne pd samma spar
men fOrklarar att han stannar kvar inom organisationen da I6nen dr okej och att han nu har
byggt en bas hir och har utvecklingsmdjligheter vilket gor att det dr for stor risk att byta
arbetsgivare. Han poéngterar att 16nen 1 vissa fall ar viktigare 4n i andra. Han kédnner just nu
att han kan “offra” 16n mot att fa utvecklas, men om han i framtiden soker sig till roller som
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han &r bra pa sd dr I6nen betydligt viktigare. En manlig Gen Z-medarbetare hiller med de
ovriga medarbetarna men nédmner att loneutvecklingen ocksa ér en viktig aspekt.

”I dagsldget, om jag tdnker pa precis vad jag tdnker just nu, sd ska jag nog sdga att trakigt
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jobb med bdttre I6n men det dr ju framst for att jag kdnner att jag vill gora lite hunddr.” (M1)

“Lonen dr sdaklart avgérande men loneutvecklingen dr minst lika viktig tycker jag. Man vill
gdrna veta i vilken takt man kan forvinta sig av sin loneutveckling.” (M3)

En kvinnlig Gen Z-medarbetare har en annan syn pé 16n och roligt jobb. Hon menar att [6nen
inte &r sa jétteviktigt utan att man istéllet ska tédnka pa de utvecklingsmdjligheterna som finns.
Hon skulle ocksa foredra att ha ett roligt jobb med lagre 16n dn att ha ett trékigt jobb med
hogre 16n.

“Man far inte vara naiv i borjan och forsta att man inte dr sd erfaren, man far tinka pa att
det finns en utvecklingstrappa.” (K3)

Det saknas inledningsvis kommunikation frdn organisationens sida om vilka forméner som
ingdr 1 anstéllningen vilket alla respondenter bekriftar. Ddremot har alla respondenter sjélva
tagit reda pad vilka forméner som géller men har delade asikter om hur viktigt det dr. En
manlig Gen Z-medarbetare anser att forméner ar viktiga men att det beror pa omsténdigheter,
han skulle inte offra en del av 16nen for att fi formaner. For en av de kvinnliga Gen
Z-medarbetarna ir forméner av stor betydelse och menar tvirtom vad den manliga
medarbetaren uttryckte, hon hade kunnat offra 16n for att f4 vad som enligt henne &r bra
formaner. Det dr blandade asikter om hur formaner dr viktiga eller inte och i vilken
utstrackning det kan fa lov att padverka I6nen. Det finns en viss skillnad i konen da det verkar
som att kvinnorna vérdesétter forméner lite hogre dn de manliga respondenterna. En manlig
Gen Z-medarbetare menar att formdnen inte alls dr viktiga for honom eftersom han inte
utnyttjar dem. Samtidigt sdger han att det skulle vara mycket svarare att byta arbetsplats om
han utnyttjat forméner tillexempel i form av bolan eftersom han da skulle kdnna sig mer fast
pa grund av det. Ytterligare en manlig Gen Z-medarbetare uttrycker att forméner &r
betydelselosa. Han berittade att han knappt vet vilka forméner som ingér i1 hans anstillning
men att det oavsett inte spelar ndgon roll.

“Formaner dr viktigt till en viss grdns, jag skulle inte ta en pay-cut for en viss forman. Visst
det dr bra med friskvdrdsbidrag och sa men nej jag skulle inte sdga att jag vdrdesditter det

speciellt hogt eller dr avgorande for mig.” (M3)

“Att ha en bra forman dr majoritet till fordel for mig. Om jag vet att jag har en bra foérman sa
dr det ocksd en anledning till att jag kan acceptera en ldgre lon.” (K1)
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4.2.5 Karriir och utveckling

Alla Gen Z-medarbetare var 6verens om att utvecklingsmojligheter var en viktig faktor for att
stanna pa arbetsplatsen och att de alla nagon gang tinkt tanken att klittra inom organisationen
men utsikterna for att vél gora det rader det delade meningar om. Det visar sig tydligt att de
kvinnliga Gen Z-medarbetarna anser det svért att klittra medans de manliga Gen
Z-medarbetarna verkar tycka det dr enklare. En manlig Gen Z-medarbetare berédttar att det
finns andra saker som lockar just nu och vill inte satsa sd hart pa karridren for tillfdllet. Han
tycker dock att det pa ett sitt dr naturligt att kldttra och ta nya steg och anser att det 4r en del
av arbetet. En annan manlig Gen Z-medarbetare har planer pa att kléttra eftersom utveckling
ar viktigt for honom. Han upplever att det dr enkelt att kldttra men att det dr hog konkurrens
sé det géller att visa att man vill och om man ar duktig finns det goda mojligheter till att ta sig
vidare inom organisationen. Det dr viktigt for honom att stindigt fa nya kunskaper for
utveckling men det dr ndgot man far ansvara sjilv over for att fi. For honom 4r det sadér
viktigt med uppmuntran fran cheferna att ta sig vidare men det dr ndgot som han trots allt far.

“Det allra viktigaste dr ju att trivas bade i lon och allt runt omkring. Man vill ju bli
framgdngsrik men jag tror inte att du blir framgangsrik om du inte trivs pd jobbet sd jag tror
att det dr nyckeln for att allt annat ska klaffa.” (M1)

“Det dr viktigt att utvecklas och ldra sig nya saker. Just nu planerar jag att byta roll men det
dr mer ett steg dt sidan dn uppat.” (M2)

Ytterligare en manlig Gen Z-medarbetare har tdnkt pa mdjligheterna att kunna kldttra men
inget som han planerar nu eftersom han trivs i sin nuvarande position dar han far chans till
nya kunskaper vilket han &r glad over. Uppmuntran &r viktigt for att trivas och utvecklas
vilket ocksd dr en viktig faktor fOr att stanna pa sin nuvarande arbetsplats. I arbetslivet
generellt dr pengar och trygghet nadgot som gar hand i hand. Att arbetet &r en del av ens
identitet och vad man drivs av har fordndrats med ren.

“Pengar dr vdl tyvdrr anledningen till varfor man jobbar. Att kinna trygghet i och med
framtida familj och med tanke pa sin ekonomiska situation. Arbetet dr ocksd viktigt for ens
egen identitet. Ndr jag var yngre drevs jag av andra saker dn vad jag drivs av idag. Ndir man
var liten gjorde man saker for man tyckte det var roligt men sd dr det tyvdrr inte ldngre. Det
dar ldttare sagt dn gjort att sdga att man ska arbeta med ndgot man tycker dr kul.” (M3)

En kvinnlig Gen Z-medarbetare har planer pa att kldttra men berdttar om att det inte dr sa
enkelt. Darfor borde cheferna enligt henne kommunicera hur man bor ga tillviga och
uppmuntra det mera. Hon tycker att organisationen bdr ta mer ansvar for utvecklingen hos
medarbetarna och ger exempel pé aktiviteter for att forbéttra kompetensen hos medarbetarna,
till exempel kan studiebesok hos andra kontor vara nyttigt och ge utbyte for samtliga parter.
Meningsfullhet dr en viktig faktor for att trivas inom organisationen. En annan kvinnlig Gen
Z-medarbetare har ocksa planer pa att klittra inom organisationen men upplever dven hon att
det dr svart eftersom det dr hog konkurrens men tror att man med vilja och genom att visa
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framf6tterna kan komma ldngt. Hon tycker att utveckling ar superviktigt inte bara for
karridren utan dven for personlig utveckling och en avgorande faktor om hur man trivs
generellt pa jobbet. Ytterligare en kvinnlig Gen Z-medarbetare hédller med och séger d&ven hon
att det inte var sé enkelt som hon trodde att kldttra inom organisationen. Hon siger att det ar
valdigt viktigt for henne att fi ny kunskap men att det inte 4r ndgot som hon far jattemycket
av 1 dagsléget.

“Att kdnna att man gor ndgot meningsfullt samtidigt som man trivs med
organisationskulturen ocksd dr utveckling for mig. Men det handlar om det hdr att man inte
vill kdnna att man bara gar till jobbet och sldsar sin tid, man vill kdnna att man gor ndgot
vettigt for ndgon annan sd att jag pa slutet av dagen kinner att jag gjort ndagot bra och
meningsfull for nagon annan.” (K1)

“Det dr ndgot man mdste ta tag i sjdlv, det dr inte sd att det faller en i kndt. Man maste ligga
pa sin chef lite for att visa att man vill, och da far man ofta mojligheten och fdar mer frihet att
ta pa sig mer komplexa drenden till exempel, vilket jag uppskattar vildigt mycket.” (K2)

“Det dr faktiskt inte sd enkelt som jag trodde fran hela bérjan. Det krévs vildigt mycket att
du visar vem du dr och det dr mycket fokus pa goda resultat och siffror, klara man det dd
kommer du vidare upp hdr.” (K3)

S Analys

5.1 Organisationens arbete med kulturstyrning

Att organisationen véljer att introducera sig sjdlv och knyta kontakter med potentiella
arbetstagare néir de fortfarande ar vildigt unga tyder pa att den i hog grad dr medveten om
vikten av employer branding. Genom att vicka ett intresse och sedan kontinuerligt
kommunicera organisationens vérderingar kan rekryteringsprocessen anses starta flera &r
innan den forsta riktiga intervjun halls. Enligt Grey (2009) ar det centralt inom kulturstyrning
att rekrytera personal som redan delar eller &tminstone &r villiga att ta del av organisationens
véarderingar. Cheferna uppgav att de efterstrivar en grupp med hog samarbetspotential da det
enligt utsago dr det som skapar kulturen. Det arbetet kan kopplas samman med Gen
Z-medarbetarnas asikter om att bra kollegor ar viktigt for trivseln. Vér tolkning &r att bra
kollegor dr sadana man kommer Overens med, vilket med andra ord kan vara
samarbetspotentialen. En av cheferna podngterade dock att alla inte kan vara lika och att det
ar viktigt med balans 1 gruppen men vir bedomning dr att fokuset ligger péd att anstdlla
personer som dr mottagliga for vérderingarna. Utdver att knyta kontakter genom sociala
medier och missor uppgav cheferna att ryktesvigen &r en stor mdjlighet att attrahera
personal. Eftersom enbart ndjda anstdllda kommer sprida ett gott ord som far andra
potentiella arbetstagare intresserade blir det ett led i att den typen av minniskor som mer eller
mindre delar virderingarna kommer att attraheras till organisationen. Ryktet dr dirav viktigt
att kontrollera.
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Nér personalen vél befinner sig inom organisationen arbetar cheferna mycket med
uppfoljningssamtal dir det diskuteras bdde prestationer och ambitioner. Regelbundna
avstdmningar kan enligt var beddmning vara en del i styrningen av kulturen da det &r ett sétt
att sikerstélla de gemensamma vérderingarna samt planera for hur mélen ska uppfyllas. Flera
av cheferna ndmnde att det var viktigt att Gen Z-medarbetarna upplevde att de fick hjilp och
motivation med att uppfylla sina mal och det framgér att det ur chefernas perspektiv ar
nodvindigt for att behalla personalen. Grey (2009) menar att organisationens mal &r att de
anstdlldas egna mal ska sammanfalla med det dvergripande malet och genom samtalen kan
cheferna da forsoka forma de anstillda. Bade chefer och medarbetare berdttade mycket om
organisationens virdeord och fick fritt resonera kring hur vél de genomsyrar organisationen.
Det stimmer vdl Overens med beskrivningen av hur vérderingarna stindigt ska vara
ndrvarande runt om i organisationen. Det fanns dock en motsdttning som visades genom att
alla Gen Z-medarbetare inte var Overtygade om att virdeorden genomsyrar hela
organisationen. En av de kvinnliga Gen Z-medarbetarna ifrdgasatte exempelvis att ledningen
pratar mycket om vikten av virdeorden men att hon upplever att cheferna inte fullt ut lever
som de ldr. Motséttningen kan tyda pa att kulturstyrningen med hjélp av vérdeorden har
brister.

Grey (2009) menar &dven att ett vanligt sdtt att styra kulturen &r att ha gruppdvningar.
Cheferna beskrev att de arbetar mycket med den typen av aktiviteter men var beddmning &r
att framforallt uppfoljningssamtalen ar det som far ses som det huvudsakliga detaljarbetet
med personalen. Eftersom Gen Z-medarbetarna Overlag lyfte gruppaktiviteter som négot
positivt kan det tolkas som ett effektivt sitt att inforliva de gemensamma virderingarna pa.
Genom att inkludera vérdeorden, som d&r det sdtt cheferna verkar vilja exponera
organisationens vérderingar pa, i det mer sociala arbetet kan det fa storre effekt pa
personalen.

5.2 Organisationens arbete med motivationsfaktorer

En gemensam faktor hos samtliga Gen Z-medarbetare var att en av anledningarna till att
stanna pd arbetsplatsen var utvecklingsmdjligheter. Att f& kénna att cheferna vill ta Gen
Z-medarbetarna framét var vildigt viktigt for de allra flesta, men det var skilda asikter kring
hur vdl det uppfylldes. Cheferna holl med Gen Z-medarbetarna om att just
utvecklingsmgjligheter dr en viktig faktor for att fi generationen att vilja stanna pa
arbetsplatsen vilket enligt Ryan och Deci (2000) kategoriseras som en inre motivationsfaktor.

Om utvecklingsmojligheterna vl finns tillgéngliga for Gen Z-medarbetarna 4r dock osdkert
eftersom det var en del av dem som inte fick den utvecklingen som de efterfrigade. Det &r
mdjligt att cheferna uppfattar situationen annorlunda eftersom en del av dem beréttade att de
var tvungna att bromsa medarbetare som vill for fort fram. I sin tur kan det tinkas upplevas
negativt av medarbetarna vilket kan tolkas som att cheferna inte befinner sig i samma
tankebanor om att individen ska eller far lov att utvecklas i den mén som de sjdlva vill. Om
det i en sddan situation inte kommuniceras vél varfor utveckling inte ges kan det uppsta brist
pa inre motivation hos medarbetarna vilket i slutindan kan komma att drabba organisationens
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prestationer och resultat. Missndjda Gen Z-medarbetare kan i virsta fall leda till att de inte
vill stanna kvar och ldmnar organisationen som redan har hdg personalomséttning. Ryan och
Deci (2020) menar att inre motivation dr av betydligt storre vikt dn en overvigande miangd
yttre motivation. Det blir dérfor viktigt for organisationen att vara vdl medveten om att
fokusera pa den inre motivationen for att stindigt ha motiverade medarbetare.

Gen Z-medarbetarna verkade inte helt dela chefernas uppfattning om det gedigna arbetet med
anpassade utvecklingsplaner eftersom maéanga medarbetare berdttade att det saknas
uppmuntran till utveckling och tydliga planer pa nésta steg framat fran chefernas sida. Det
var manga medarbetare som ansdg att det var svart att klattra inom organisationen och att
dven om de gjorde vad som forvintades stod de fortsatt och stampade i samma roll som
tidigare. Det dr nagot som hédnger ithop med tidigare analys av utvecklingsmojligheter och ett
tema som organisationen med fordel kan kommunicera med sina medarbetare péd ett i
framtiden battre séitt. Annan typ av utveckling ar att fa ldra sig att styra sitt eget arbete. Ryan
och Deci (2020) beskrev autonomi som en inre motivationsfaktor och det lyftes av Gen
Z-medarbetarna att de uppskattar eget ansvar och inte bara vill fa order fran chefen. For att fa
medarbetarna att stanna av egen vilja kan det vara till fordel f6r organisationen att hitta vad
de olika individerna verkligen drivs av, ndgot som podngteras av Gellerman (1995). Cheferna
trodde att varumérket och organisationens ryktet skulle vara viktigt for Gen Z, ndgot som
visade sig vara helt av ointresse frdn medarbetarnas sida. Vir beddmning &r dock att det med
tanke pa att organisationen vill attrahera potentiella arbetstagare som delar organisationens
véirderingar eventuellt skulle kunna vara en framtida faktor att arbeta med kopplat till
motiverade medarbetare.

For att Gen Z-medarbetarna ska vilja stanna hos arbetsgivaren var andra vanligt
forekommande faktorer ocksa 16n, kollegor, uppskattning och arbete av eget intresse.
Majoriteten av de nimnda faktorerna 4r av det som Ryan och Deci (2000) beskriver som yttre
karaktir. Chefernas uppfattning om vad Gen Z &r mest intresserad av stimmer ddrav vél
overens med verkligheten. Cheferna trodde dock att 16n kom hogt upp pa listan, ndgot som
bara hélften av Gen Z-medarbetarna ansdg vara en viktig faktor till att stanna. Négot som &r
vart att uppmirksamma 4r dock att 16n ar nagot av ett laddat ord. Det tog sig uttryck genom
att alla Gen Z-medarbetare férutom en hade bytt jobb mot en hogre 16n men samtidigt
namnde inte samtliga 16n som en av de frimsta faktorerna till varken att tacka ja till ett jobb
eller att stanna kvar. Var beddmning ar dédrav att majoriteten viarderar 16n véldigt hogt nir det
fors pa tal men inte nir de f4 resonera fritt. Cheferna &r vil medvetna om att vissa
medarbetare dr svara att halla kvar just pad grund av lonen och det forekommer att
medarbetarna ldmnar for en annan arbetsgivare som erbjuder hogre 16n men fortsatt i samma
typ av position.

Eftersom cheferna dr medvetna om problemet med personalomséttningen blir det viktigt att
de tar bade inre och yttre motivationsfaktorer pa allvar for att pd ett hallbart sitt fa
medarbetarna att trivas pa riktigt. I det langa loppet kommer alla vara vinnare eftersom Ryan
och Deci (2000) menar att inre motivationsfaktorer okar medarbetarnas prestation och
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vilméende samtidigt som yttre motivationsfaktorer ocksa pdverkar organisationen i positiv
riktning resultatméssigt.

5.3 Ar det organisatoriska arbetet legitimt?

Det framgér att cheferna upplever Gen Z som en generation med hogt stillda krav pa att
kunna springa uppfor karridrtrappan. Genom att introducera ett snabbspéar for de nya
medarbetarna finns det tydliga tecken pa det som Meyer och Rowan (1977) menar ar vanligt -
namligen att organisationer anpassar sig efter omgivningen. Cheferna upplevde det &ven som
problematiskt att Gen Z-medarbetarnas troskel till att byta arbetsgivare var lag om
forviantningarna pa karridrutvecklingen inte mottes. Under en intervju framkom det att en
chef menar att organisationen sticker ut genom att erbjuda goda utvecklingsmdjligheter och
vér tolkning &r att det hela tiden finns en nédrvarande rddsla for att konkurrenterna ska
uppfattas som mer attraktiva. Eftersom cheferna var tydliga med att framhiva
karridrmdjligheterna och att Gen Z-medarbetarna dven bekréftade att det dr viktigt méste det
tolkas som att organisationen vill bli betraktad som att den erbjuder vad Gen Z vill ha.

Det fanns dock en motsittning da alla férutom en av Gen Z-respondenterna upplevde det som
svart att kldttra inom organisationen. Det implementerade snabbsparet kan da tolkas som ett
sétt att tillfredsstélla forvintningarna fran omgivningen men att det egentligen bara fokuseras
pa den inledande on boarding-processen och att det dérefter &r svart att kléttra. Det tyder pa
att organisationen vill uppfattas som legitim samtidigt som den inte kan erbjuda
chefspositioner till alla medarbetare di det inte hade varit effektivt. Effektiviteten bygger ju
pa att det finns ett farre antal beslutsfattande chefer och att majoriteten utfor kundmétena.
Sarkopplingen som Meyer och Rowan (1977) beskriver anvinds ddrav for att organisationen
ska uppfattas som attraktiv av omgivningen. Huruvida sirkopplingen dr medveten eller inte
ar svart att svara pa utifran de intervjuer som gjorts men det framgar att cheferna arbetar med
att bromsa Gen Z-medarbetarnas strdvan efter en hog utvecklingstakt. Det kan vara en
anledning till att medarbetarna upplever det svart att kldttra. Risken 4r att nyanstillda som
haft uppfattningen om att det dr snabbt och enkelt att avancera inom organisationen blir
missndjda ndr de stoter pa den informella strukturen. Bristen i legitimiteten bekriftas genom
att bade chefer och Gen Z-medarbetarna uppgav att generationen byter jobb om deras
forvantningar inte motsvaras.

Hur organisationen arbetar med karridrutvecklingsmgjligheter har spar av bade det som
DiMaggio och Powell (1983) kallar tvingande informell isomorfism och mimetisk
isomorfism. Det informella tvnget grundas 1 omgivningen, det vill siga Gen Z-medarbetarna
som soOker jobb, och deras krav pd en hog utvecklingstakt. Motsvaras inte forvantningarna
byter de som sagt till en arbetsgivare med bittre erbjudande. I det hér fallet har
patryckningarna resulterat i en implementering av ett snabbspir for att kunna forbittra
attraktionskraften. Vad géller den mimetiska isomorfismen ar det tydligt att cheferna jAmfort
sig med konkurrerande organisationer inom branschen. Cheferna upplever att organisationen
de tillhor 1 dagsldget sticker ut med de basta mojligheterna men aktérerna inom branschen
blir allt mer lika varandra da de fokuserar pa samma saker. Vad organisationerna fokuserar pa
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ar det som omgivningen uppfattar som attraktivt och har da bedomts vara karridrutveckling i
ett hogre tempo &n tidigare. En chef uppgav dock att organisationen forsoker bryta sig loss
fran de gamla banknormerna genom digitalisering. Enligt var bedomning dr det snarare sd att
Klarna tagit tdten i digitaliseringsloppet och att studiens organisation samt Ovriga inom
branschen har valt att imitera Klarnas, mycket framgéngsrika, taktik. Den modernitet som
efterstrivas ar alltsd inte ndgot som gor att organisationen sticker ut utan ar ett sitt att likna
det som visat sig vara lyckat.

DiMaggio och Powells (1983) tredje isomorfism, den normativa, gor sig synlig genom att det
inom bank- och finansbranschen &r vanligt med en ekonomiutbildning. Cheferna inom
organisationerna kan dérav ha samma kompetens och uppfattningar om vad som é&r viktigt for
Gen Z. Att arbeta med karridirmdjligheter kan vara just en sdidan gemensam uppfattning. Nér
de beslutfattande chefernas gemensamma forestdllningar om vad Gen Z anser ir attraktivt
kombineras med en osdkerhet att sticka ut pa fel sitt ligger det ndra till hands att
konkurrenterna blir allt mer lika varandra. Samma forklaring gér enligt var bedémning att
applicera pa chefernas arbete med uppskattad organisationskultur och konkurrenskraftig 16n.

5.4 Organisationens arbete med de olika konen

Cheferna framhévde att deras arbete baseras mer péd personligheten hos personalen én vilket
kon den rékar ha. Eftersom cheferna uppgav att de inte behandlade konen olika ar det svért
att analysera det faktiska arbetet. Samtidigt upplevde de en viss skillnad i kvinnorna och
ménnens forvintningar pd 16n, karridr och anstéllningsform. Gillbergs (2018) tes om
forvantningsstrukturer kan bekréiftas pa sd sétt att de manliga Gen Z-medarbetarna inte
uttryckte hogre forvantningar pa karridrutveckling dn de kvinnliga, snarare tvirtom. Lonen
prioriterades ungefar likadant men en kvinna stack ut och valde roligt jobb framfér hog 16n
vilket da ger ett visst utrymme att tolka det som att ménnen som grupp prioriterar 16nen
hogre. Skillnaden var dock tydlig i hur viktigt en trygg anstéllning var, dar kvinnorna var mer
méina om anstdllningsformen. Vér bedomning dr att dven cheferna ar paverkade av
forvantningsstrukturerna och att det karridr- och 16nefokus de upplever att ménnen har ér
nagot som har inforlivats under historiens gang.

En djupare analys av konens syn péd karridrutveckling tyder pa att minnen i hogre
utstrickning var avvaktande géllande deras dnskan om att utvecklas inom organisationen. Det
betyder naturligtvis inte att de inte vill ta steg framat i karridren. En mgjlig tolkning ar att
upplevelsen av att det dr svart att kldttra har resulterat i att madnnen planerar att byta
organisation. Det resonemanget foljer chefernas uppfattning om att de manliga Gen
Z-medarbetarna dr mer orddda och inte drar sig for soka sig vidare nér forvintningarna inte
motsvaras. Ur chefernas perspektiv skulle de dirav kunna uppleva att de maste arbeta hirdare
for att behalla minnen och exempelvis locka med hogre 16n och andra forméner. Genom
chefernas antagande kan de kvinnliga Gen Z-medarbetarna alltsd enligt Gillberg (2018)
paverkas av att konsordningen 1 samhéllet uppratthlls. Risken dr helt enkelt att kvinnornas
utvecklingstakt och lonedkning inte prioriteras i samma utstrackning. Detta trots att det
genom intervjuerna framkom att kvinnorna hade storre fokus pa att kldttra inom
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organisationen. Samtliga kvinnor upplevde dven att det var svart att avancera vilket dr en
mojlig konsekvens av att cheferna redan pa forhand antar att de inte har en sddan dnskan.
Samtidigt uppfattade vi stdmningen under intervjuerna som att de manliga Gen
Z-medarbetarna hade en mer avslappnad instillning och de inte var villiga att byta
arbetsgivare 1 hogre utstrickning &n sina kvinnliga kollegor. Visserligen virderade de
kvinnliga Gen Z-medarbetarna en trygg anstéllning hogre men det var framst viktigt for att
kunna ha ndgonting att falla tillbaka pa nir det blir oroligt 1 samhaéllet. Det finns dérav inte
fog for radslan att inte kunna behalla mannen.

6 Diskussion

Tidigare forskning gillande arbetsgivarnas organisatoriska arbete stimmer bra dverens med
det nuvarande arbete som utfors, men vilken paverkan det har for att attrahera och behélla
medarbetare dr en mer tveksam fraga. Gillande tidigare forskning och Gen Zs preferenser
kan vi konstatera att dven det stimmer bra 6verens med den redovisade empirin.

Den tidigare forskningen med fokus pa arbetsgivarnas strategi inom employer branding
stimmer inte helt Gverens med organisationens arbete. I samtalen med cheferna var det inte
sjélvklart hur organisationen arbetar med employer branding. Det fanns dock tydliga tecken
pa att ett stindigt arbete med varumérket fanns dér. Det finns en organisatorisk tanke bakom
de val av tillfdllen organisationen vill synas p4, till exempel sociala medier och missor, och
inte minst det samhéllsengagerade arbetet. Den seriésa och gedigna satsning pa
samhéllsengagemang som gors av organisationen stimmer inte éverens om vad Dyhre och
Parment (2013) menar med att organisationer inte satsar tillrdckligt langsiktigt pa sitt
varumérke. Organisationen satsar langsiktigt vilket den tidigare forskningen pekar pa att de
ocksa ska gora. Organisationen satsar enormt mycket pad det egna ryktet och inkludering 1
samhillet. Den riktar in sitt fokus pd unga for att tidigt ge en bild av sig sjilv. Hur arbetet
med samhillsengagemanget dr viktigt for medarbetarna visade sig skilja sig frdn Gen
Z-medarbetarnas uppfattning. For en del av medarbetarna dr samhéllsengagemanget viktigare
an vad det &r for andra, vilket kan forklaras av individens egna preferenser och intresse. Det
kan ocksd bero pa att medarbetarna saknar samma kunskap som cheferna besitter om vad
samhillsengagemanget innebdr 1 praktiken och dérfér blir mindre intresserade. Déaremot
stimmer arbetet med rekrytering védl overens med Keppeler och Papenfufl (2020) som
foresprakar att anvdnda sig av sociala medier och identifiera en viss typ av medarbetare som
organisationen vill ha. Cheferna berdttar om tydliga strategier om arbetet med det, inte minst
vad det géller rekrytering av praktikanter och studenter som é&r en tydlig mélgrupp. De ér
ocksa vil medvetna om att nd Gen Z genom att synas pd de sociala kanaler som Gen Z ocksa
anvénder sig av men det framgar inte exakt vilka dessa ér.

Singh och Dangemei (2016) argumenterar i sin forskning om vikten av chefernas
medvetenhet rorande medarbetarnas unika behov och intressen. Aven Oltramari, Cordova och
Tonelli (2019) konstaterar att Gen Z &r en generation som vill arbeta efter egna behov vilket 1
sin tur kommer generera nytta for organisationen. Endast en respondent berédttade om hur
allmén uppmérksamhet fran chefernas sida var en av anledningarna till att hon stannade pa
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arbetsplatsen. Vissa av medarbetarna tyckte att det saknades uppmuntran frdn cheferna vad
giller utveckling och hade darfor svart att navigera sig framéit i karridren, vilket visade sig
vara en viktig faktor for att medarbetarna ska stanna pa arbetsplatsen. Det visar att den
tidigare forskningen stimmer 6verens med Gen Zs preferenser men att det inte i alla fall
overensstimmer med det organisatoriska arbetet, &ven om cheferna ir medvetna om vad Gen
Z soker. Cheferna sjilva siger att de kontinuerligt arbetar med medarbetarnas utveckling och
att de alltid har en plan for medarbetarnas framtida utveckling men det gar inte riktigt hand 1
hand med medarbetarnas uppfattning. Genom att uppmérksamma individens behov och egna
intressen kan medarbetarna kinna sig mer sedda vilket forebygger problematiken med att
andra arbetsgivare kan locka 6ver dem med bittre erbjudanden. Det kan gynna organisationen
eftersom det har visat sig vara ett problem med den hoga personalomséttningen.

Tidigare forskning av Oltramari, Cordova och Tonelli (2019) och Iorgulescus (2016) visar att
Gen Z inte dr rddda for att byta arbetsgivare om deras onskemaél inte uppfylls, ndgot som
bekriftas av samtliga respondenter nar frigan om att byta arbetsgivare pd grund av en hogre
16n kommer pa tal. Cheferna ar vdl medvetna om problemet med att medarbetare ldmnar for
andra arbetsgivare som erbjuder hogre 16n. Att det inte finns nagon strategi for att forhindra
fenomenet tyder pa att organisationen bor rikta en storre uppmiarksamhet mot Gen Zs behov
och intressen. Efter samtal med Gen Z-medarbetarna och cheferna framkommer tydliga
indikationer pa att medarbetare som kénner sig sedda och fér arbeta efter egna behov trivs
bittre och det blir dirmed léttare for cheferna att behalla dem. Detta 6kar chanserna till att
goda rykten sprids som i sin tur kan trappa upp attraktiviteten, nagot som cheferna ocksé var
vildigt médna om och de skapar dessutom ett mer konkurrenskraftigt varumérke pa
marknaden.

6.1 Forslag till vidare forskning

Vi hoppas att var studie ska kunna bidra med inspiration for organisationer inom bank- och
finansbranschen med deras framtida arbete att kunna attrahera och behdlla Gen
Z-medarbetare. Forhoppningen blir att det organisatoriska varumarket kan stdrkas samtidigt
som medarbetarnas ndjdhet 6kas. Vid tillfille for vidare forskning skulle en bredare tidsram
vara till fordel d& fler organisationer skulle kunna genomga liknande undersékning for att
identifiera vad som anses vara ett lyckat organisatorisk arbete i forhallande till Gen Zs
preferenser. Att inkludera fler respondenter hade ocksd varit forménligt 1 syfte om bittre
forstaelse av det organisatoriska arbetet, vilket 1 slutindan hade genererat forskning som
liknande organisationer inom samma bransch skulle kunna ta lirdom av.

7 Slutsats

Inkludering av bdde chefer och Gen Z-medarbetare har inneburit en del problem kring
indelningen av kategorier under studieprocessen. Det har framforallt varit en utmaning i att
definiera teman och rubriker som blir sammanhéingande ur ldsarens perspektiv. I efterhand
har vi kunnat konstatera att orsaken &r de tvé skilda intervjuguiderna. Om temana fran borjan
hade varit exakt samma for bade chefer och Gen-Z medarbetare hade det formodligen
underlittat indelningen av temana vid redogdrelse for empiri och analys. Vi ser oss dock
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ndjda med resultatet av den valda indelningen eftersom det &r ménga teman som gar in i och
overlappar varandra. D4 tiden varit begrdnsad har vi inte haft mdjlighet att inkludera mer én
tio respondenter. Vid tillfdlle om en storre tidsram hade dnskan att fler respondenter varit till
fordel d& vi bedomer att en béttre och fordjupad bild av den organisatoriska situationen skulle
uppnds.

Det har dven wvarit svart att generalisera och sdga ndgonting om hela bank- och
finansbranschen d& vi enbart intervjuat en organisation. Eftersom organisationen dock
beskrev sitt arbete 1 forhallande till sina konkurrenter kunde vi tolka och analysera hur
branschen arbetar med Gen Z. Med det sagt dr slutsatsen att bank- och finansbranschen
fokuserar mycket pé karridrutveckling dd& det upplevs som attraktivt hos Gen Z.
Organisationen implementerade darfor ett snabbspar for att motsvara de upplevda
forvintningarna pa att tempot ska vara hogt. Aven arbete med kulturen genom att stimma av
med anstdllda genom uppfoljningssamtal och forsdoka inkorporera vérdeorden i hela
verksamheten tolkades som viktigt arbete. Att organisationen bor stirka sitt arbete med att
halla Gen Z-medarbetarna motiverade av inre kraft var ndgot som framkom efter intervjuer
med Gen Z da manga av respondenterna upplevde svarigheter med att fa den utveckling som
onskas. Under intervjuerna framkom det dven att organisationen upplever att den sticker ut pa
digitaliseringsfronten och dven vad giller karridarmdjligheter men var bedomning dr att det
snarare dr s att organisationerna i branschen fokuserar pa liknande saker vilket resulterar 1 att
det inte &r sé stor skillnad pa aktorerna.

Det organisatoriska arbetet dr enligt var bedomning inriktat pa ritt omraden da det genom
intervjuerna med Gen Z-medarbetarna framkom att de virdesétter karridrmdjligheter, god
organisationskultur och en chef som anser att ansvar och frihet gér hand i hand. En hog 16n
var viktig ndr fragan kom pa tal men var inget som Gen Z-medarbetarna sjdlvmant ndmnde
som en av de viktigaste faktorerna. Det gar att ifrdgasitta effektiviteten av arbetet frimst vad
giller kulturstyrning med vidrdeord. Det var den faktor som Gen Z-medarbetarna tyckte att
det fanns mest utvecklingspotential for. Arbetet med karridrmdjligheterna &r framst inriktat pa
on boardingen och Gen Z-medarbetarna upplevde det som svért att klittra inom
organisationen. Det fanns olika uppfattningar géllande om det var tydligt hur de anstillda ska
ga tillvdga for att klittra. Var bedomning ér dérav att det ar effektivt vad géller att attrahera
Gen Z men inte for att behdlla dem.

Det framgar att forvéntnignsstrukturerna sitter ganska djupt rotade da cheferna upplevde de
manliga Gen Z-medarbetarna som betydligt mer karridr- och 16nehungriga, ndgot som inte
stimde Overens med vér empiri. Cheferna menar att de inte arbetar med kvinnorna och
minnen inom Gen Z pa olika sétt men var bedomningen &r att strukturen kan gora att det sker
undermedvetet.
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