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Sammanfattning 

Just nu sker ett generationsskifte på arbetsmarknaden där Generation Zero nu etablerar sig. 

Arbetstagare och arbetsgivare har svårt att nå ut till varandra, vilket resulterar i 

rekryteringsproblematik. Därefter har många unga börjat ifrågasätta kopplingen mellan 

arbete och självförverkligande. Vår förhoppning är därför att studien ska bidra med 

kunskap om Generation Zero:s värderingar för att den ska kunna agera kompetenshöjande 

för studie- och yrkesvägledare i mötet med arbetsmarknaden och Generation Zero. Detta 

innefattar aktuell kunskap om den föränderliga arbetsmarknaden och de generationer som 

befinner sig där. Exempelvis har Generation Zero vuxit upp med en självklar digitalisering 

där sociala medier gett dem möjlighet att påverka sin livssituation och omgivning men den 

har även fört med sig ökade prestationskrav.  

För att komma få tag i empiri har fokusgruppsintervjuer använts som metod med syftet om 

att skapa levande diskussioner som kan tematiseras och användas i analysen. Resultatet 

visar på att utveckling, meningsfullhet och ekonomisk trygghet är återkommande i 

diskussionerna och att gemenskap och sammanhang är en nyckelfaktor för att Generation 

Zero ska trivas på en arbetsplats. De kräver även en viss feedback och återkoppling från 

chefer och kollegor för att vilja stanna kvar. Studien visar att de vill ha en stor frihet i hur 

de fördelar sin arbetstid och vart arbetet utförs. Då brytpunkten mellan studie- och 

yrkeslivet för många inom generationen under coronapandemin, kan det vara en 

bidragande faktor till att de värderar trygghet i form av pengar. Vidare diskuteras hur detta 

kan komma att påverka arbetsmarknaden i framtiden följt av förslag på vidare forskning 

inom ämnet.  

 

Nyckelord: Generation Zero, Studie- och yrkesvägledning, Arbetsmarknad, 

Självförverkligande, Yrkesidentitet, Meningsfullhet  
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One day, you will look back and realize that every small, 

imperfect step brought you where you were meant to be 
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1.Inledning  

Begreppet generation grupperar människor med flera gemensamma drag än bara året de 

föds. Miljö eller specifika händelser som sker i samhället formar individers attityder och 

karaktärsdrag (Mannheim, 1952). Baby boomers (1946–1964) kännetecknas som 

ansvarstagande och att de har en hög arbetsmoral, Generation X (1965–1980) befann sig 

under en lågkonjunktur som skapade en osäkerhet på arbetsmarknaden, likt den situation 

samhället befinner sig i idag, vilket resulterar i att de beskrivs mer som skeptiska och 

individualistiska. Millennials (1981–1996) är den första generationen som växer upp 

under digitaliseringen och karakteriseras av sin syn på att utbildningen är viktig och anser 

att ett bra arbete ger en möjlighet till befordran. Då samhället är under ständig utveckling, 

blir de befintliga generationerna påverkade och Generation Zero är den grupp individer 

som just nu etablerar sig på arbetsmarknaden. Detta medför ett generationsskifte och 

Generation Zero sätter en egen prägel på välkända normer som förändrar arbetsmarknaden 

och dess villkor (Hedman, 2023). Detta ställer krav på företagen att vara flexibla och ha en 

förståelse för det livslånga lärandet (Svensk Näringsliv, 2022).  

När Svenskt Näringsliv (2022) har undersökt företagens rekryteringsbehov och 

förutsättningar, har de kommit fram till slutsatsen att rekryteringsbehoven har ökat kraftigt 

senaste två åren. Detta främst inom arbeten där en gymnasial yrkesutbildning krävs och 

Svenskt Näringsliv (2022) menar att om trenden att färre elever väljer yrkesprogram 

fortgår kommer det år 2035 saknas cirka 300 000 yrkesutbildade. Rekryteringssituationen 

förvärras ytterligare då företagen tappat förtroende för Arbetsförmedlingen på grund av 

den omstrukturering som skett inom organisationen. Företagen vänder sig i stället till 

sociala medier, bemanningsföretag och informella kontakter som rekryteringsmetod. 

Problematiken med att hitta rätt kompetens har konsekvenser för båda små och stora 

företag, den vanligaste påföljden är att företagen får tacka nej till arbeten och går miste om 

expansion. Vidare kan rekryteringsbristen leda till att chefer och de som är anställda på 

företaget får jobba betydligt mer (Svenskt Näringsliv, 2022). En lösning på 

rekryteringsproblematiken menar Svenskt Näringsliv (2022) kan vara att företagen 

rekryterar baserat på individens egenskaper och framtida potential snarare än officiella 

meriter.  

Men relationen mellan arbetstagare och arbetsmarknaden har förändrats, Millennials och 

Generation Zero ställer andra krav på vad arbete innebär och ska ge individen.”I don´t 

dream of labor” är ett citat som florerar på sociala medier och syftar till att det som gör 
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livet meningsfullt finner vi bortom jakten på det perfekta jobbet. För många unga 

människor är arbetets mening inte längre det dagliga brödet och familjeförsörjningen utan 

stimulans, utveckling och bekräftelse (Hedman, 2023) och de har börjat ifrågasätta om det 

finns fler sätt att uppnå självförverkligande än genom arbete. 

Generation Zero kännetecknas av deras intressen vad gäller identitet, livsstil, klimat och 

jämställdhet (Larsson, 2021) och detta ska genomsyra deras arbetsliv då Generation Zero 

till skillnad från de tidigare generationerna lägger större vikt vid att yrkesidentiteten ska 

linjeras med den privata identiteten. Dessa faktorer sätter tonen för framtiden och 

samhällets fortsatta utveckling och det är därför av intresse att analysera generationens 

värderingar och attityder.  

Då det är viktigt att förse företagen med rätt kompetens för att samhällsviktiga funktioner 

ska fungera (Svenskt Näringsliv, 2022), behöver individer tidigt utveckla kunskaper om 

arbetslivet, men även ha möjligheten att ställa olika alternativ i relation till sig själv och 

sina preferenser (Skolverkets allmänna råd, 2013). Huruvida företagen förändrar sin 

rekryteringsprocess kan komma att påverka hur öppen och inkluderande arbetsmarknaden 

är för arbetstagare (Svenskt Näringsliv, 2022). Vidare formas arbetsmarknaden utifrån 

individers förväntningar och värderingar på arbete, störst påverkan har den generation som 

är på väg att bli majoriteten på arbetsmarknaden och därför kan studie- och 

yrkesvägledningen komma att ha en central roll för att agera bro mellan arbetstagare och 

arbetsgivare i uppbyggnaden av framtidens arbetsmarknad. 
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1.1 Syfte och frågeställningar 

Syftet med denna studie är att få en kunskap om Generation Zero:s värderingar kopplat till 

sitt arbetsliv och att resultatet därefter ska kunna agera kompetenshöjande för studie- och 

yrkesvägledare i mötet med arbetsgivare och Generation Zero. 

 

Följande är studiens frågeställningar 

 

• Vad är anledningen till att Generation Zero arbetar? 

• Vad behövs för att Generation Zero ska vara intresserad av att stanna på en 

arbetsplats? 

• Hur skiljer sig Generation Zero:s förväntningar på arbete gentemot tidigare 

generationer?  
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2. Bakgrund 

I detta kapitel behandlas grunden till studien. Kapitlet inleds med information om studie- 

och yrkesvägledningens uppdrag, därefter följer en presentation av de städer där studiens 

empiri samlades in. Slutligen presenteras tidigare generation och därefter en fördjupad 

genomgång av Generation Zero.  

 

2.1 Studie- och yrkesvägledningens uppdrag 

Studie- och yrkesvägledning utgör en central roll i att ge individer förutsättningar att nu 

och i framtiden fatta studie- och yrkesval. Studie- och yrkesvägledningens uppdrag 

kopplas både till individen, samhälle och arbetsmarknad och vägledningens roll är att 

stötta individuella ambitioner och intressen likväl som att bidra med kunskap om 

arbetsmarknadens behov och förändringar. Genom Skolinspektionens utredning (2019) 

kan de fastslå utifrån ett flertal rapporter att arbetsmarknadsanknytningen är svag i 

grundskolan såväl som i gymnasiet och samarbetet mellan utbildnings- och 

arbetsmarknadssektorn i vägledningsfrågor är väldigt begränsad. En rapport av OECD 

(2016) lyfter vikten av att integrera kunskap om arbetsmarknaden i vägledningen för att 

stärka dess kvalité.   

I dagsläget tenderar vägledningen mot olika studie- och yrkesvägar bli för programnära på 

de yrkesförberedande programmen, men att elever som väljer de, likt de som väljer 

teoretiska program behöver vidga perspektiv och rustas mot en föränderlig arbetsmarknad 

och ett flexibelt arbetsliv. Arbetsmarknadens skiftande villkor uppmärksammas inte 

tillräckligt och elever inom grund- och gymnasieskolor efterfrågar en bredare vägledning 

som innefattar information kring just arbetsmarknad och arbetsliv. Detta är extra viktigt 

eftersom en människa gör cirka fyra till fem karriärval under sitt arbetsliv och stödjer det 

faktum att val inför framtiden är en ständigt pågående process (Skolverket, 2019). 

Samtidigt skriver Lif i artikeln ”Generation Z – framtidens arbetskraft” att över 60% av 

de inom Generation Zero som deltog i studien förväntar sig att spendera som längst 2 år på 

sitt nuvarande jobb.   

Därför utgör studie- och yrkesvägledningen en central roll i att ge individer förutsättningar 

att nu och i framtiden kunna fatta beslut som påverkar deras studie- och yrkesval. Genom 

att tidigt introducera kvalitativ vägledning och utbildning, minskar risken för att individen 

hamnar i arbetslöshet eller ett socialt och ekonomiskt utanförskap och dessa risker att 

förebygga genom att ungdomar får möjligheten att välja utbildning eller göra val i linje 

med sina egna förväntningar och förutsättningar (Riksdagen, 2018). 
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Detta stöds även upp av Skolverkets allmänna råd (2013) som menar att studie- och 

yrkesvägledning är en viktig del i det livslånga lärandet och ett stöd i individens 

kontinuerliga karriärprocess. Studie- och yrkesvägledning ska agera som ett stöd i denna 

val- och beslutsprocess som klienten genomgår och studie- och yrkesvägledaren behöver 

därmed kompetens som innefattar djupa och aktuella kunskaper om arbetsliv och den 

ständigt utvecklande arbetsmarknaden (Skolverkets allmänna råd, 2013).  

2.2 Skellefteå och Uppsala 

Skellefteå kommun 

År 2022 var invånarantalet i Skellefteå kommun 74 402 personer (Ekonomifakta, u.å.), 

kommunen växer och bygger i dagsläget bostäder samt utvecklar infrastrukturen för att 

90 000 invånare ska kunna bo i kommunen år 2030 (Skellefteå kommun, u. å.). En stor 

anledning för kommunens ambitioner att växa grundas i Europas grönaste batterifabrik 

Northvolt som även blir den största batterifabriken i Europa och genererar cirka 4 000 

arbetstillfällen när fabriken är färdigbyggd (Skellefteå kommun, 2022). Utöver Northvolt 

är Skellefteå kommun väl omtalat vad gäller andra industrier exempelvis Boliden AB och 

Alimak, staden benämns därför ofta som en industristad men kantas även av 

företagsamhet. År 2020 startades 343 nya företag i Skellefteå varav de flesta var 

småföretag (Företagarna, 2022). Företagarnas rapport (2022) för Skellefteå kommun visar 

även att de små företagen i kommunen mynnar ut i 11 572 jobb. Befintliga industrier, nya 

fabriker och företag resulterar i att kommunen har 2,5 % lägre arbetslöshet gentemot 

Sveriges rike, även vad gäller långtidsarbetslöshet visade kommunen på lägre siffror än 

både riket och länet, detta illustreras i figur 1.  

Figur 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

Andel långtidsarbetslösa, 2020, efter födelseland (Företagarna, 2022). 



 

6 

 

Då kommunen växer med stora steg har det blivit alltmer viktigt med högre utbildning och 

kompetensutveckling för att möta företagens behov. I figur 2 visas invånarna i Skellefteå 

kommuns utbildningsnivå i jämförelse mot länet och riket.  

Figur 2 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

Utbildningsnivå i Skellefteå kommun, 2020 (Företagarna, 2022). 

Kommunen storsatsar på utbildning och primärt via yrkeshögskolan där campus Skellefteå 

till hösten välkomnar 13 helt nya utbildningar bestående av elva på yrkeshögskolenivå och 

två på universitetsnivå. Detta för att hänga med i samhällsutvecklingen som sker och för 

att försörja arbetsmarknaden med kompetent arbetskraft (Skellefteå kommun, 2023.).  

För att summera är Skellefteå en stad i blickfång och stora förändringar sker i kommunen 

där ledorden är utveckling och tillväxt. Kommunens främsta kännetecken är industrier och 

företag där det nu satsats hårt på yrkeshögskoleutbildningar för att möta arbetsmarknadens 

behov.  

Uppsala kommun  

Uppsala är en av Sveriges äldsta städer och är känt för domkyrkan, det historiska 

universitetet och arvet från Carl von Linné (Destination Uppsala, u.å.).  I december 2022 

var den officiella folkmängden i kommunen 242 140 personer, detta resulterar i att 

Uppsala befolkningsmässigt är den fjärde största kommunen i Sverige. Kommunen har en 

hög årlig folkökning och förväntas fortsätta växa även i framtiden (Uppsala kommun, 

2023).  
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Uppsala räknas till en av Sveriges fyra stora städer och kännetecknas bland annat för sitt 

universitet och sitt avancemang inom forskning (Destination Uppsala, u.å.). I figur 3 är det 

möjligt att utläsa att andelen högutbildade (eftergymnasial utbildning minst 3 år) är stor i 

kommunen och värdet sätter Uppsala på en nionde plats i landet med en markant skillnad i 

antal högt utbildade personer gentemot Sveriges medelvärde (Ekonomifakta, u.å.).  

 

Figur 3 

 

Andel högutbildade i Uppsala jämfört med Sverige, 1985–2022 (Ekonomifakta, u.å.). 

På Uppsala kommuns statistikbas (u.å.) kan man även utläsa en stabil höjning vad gäller 

personer med eftergymnasial utbildning, mellan åren 2017 – 2021 tillkommer cirka 2500 

personer med högre utbildning. 

Vad gäller arbetslöshet i kommunen visar Ekonomifakta (u.å.) på liknande siffror som 

Sveriges rike där arbetslösheten i Uppsala ligger på 6,5 %. Andelen företagare i Uppsala 

är färre än riket och värdet som kommunen visar på 4,7 % sätter kommunen på en 27:e 

plats i landet (Ekonomifakta, u.å.).    

För att summera är Uppsala en akademikerstad där invånarna generellt uppnår en hög 

utbildningsnivå och har en stabil folkökning på grund av dess populära universitet. 

Uppsala har en stark besöksnäring då staden är gammal och inrymmer en stark historia 

som har varit viktig för Sverige.   

2.3 Generationsteori 

Teorier om generationer och dess skillnader har varit grunden för ett flertal studier. Redan 

1928 presenterade Karl Mannheim (1952) en teori om generationer genom att människor 

delades in i grupper efter födelseår. Däremot finns det fler gemensamma punkter för 

generationer än deras ålder. Stora historiska händelser förändrar snabbt samhället och 
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formar därmed generationerna i det. Generationsidentiteten kan skifta oberoende av ålder, 

kön och etniska ursprung. Begreppet ”generation” grupperar därför människor med fler 

gemensamma drag än bara efter åren de föds. Mannheim (1952) menar att miljö eller 

specifika händelser som sker i samhället formar individers attityder och karaktärsdrag och 

därmed att individer är mer lika de jämnåriga än sina vårdnadshavare. Något som går i 

linje med Howe och Strauss (1991) litteratur ”Generations: the history of America´s 

future, 1584 to 2069”.  Varje generation ingår i cykliska förändringar där den nya 

generationen försöker kompensera för de misstag som den tidigare generationen varit 

ansvariga för. Detta för att den nya generationen inte arbetar med gamla antaganden utan 

oftast är villiga att testa nya sätt och har ofta nya infallsvinklar (Kuron och Lyons, 2013). 

Däremot är det av vikt att ha en förståelse för att det är individer som diskuteras i denna 

studie. Generationsteorier skapar en grundförståelse för hur personer som vuxit upp under 

liknande förhållanden och samhällshändelser kan ha beteenden som överensstämmer med 

personerna inom samma generation. Kritik mot generationsteorier handlar till stor del om 

att teorierna skapar grupper på bekostnad av individerna (Kristen, 2022). 

2.4 Tidigare generationer  

Baby Boomers (1946–1964) kännetecknas ofta som personer med hög arbetsmoral och 

termen arbetsnarkoman används återkommande för att beskriva generationen. 

Generationen har ett ansvarstagande synsätt och menar att man ska ”betala för sig/göra rätt 

för sig” för att nå högre positioner och respekt. Baby Boomers präglas av sin kreativitet 

men framför allt sin vilja att jobba för att nå sina mål (Weingarten, 2009). Generationen 

uppskattar en traditionell kontorsmiljö och värdesätter stabilitet och trygghet högt på 

arbetsplatsen. De anser också föredra ett mer hierarkiskt arbetssätt där det vill belönas för 

deras hårda arbete genom befordran och nya positioner. De anser sig ofta ha rätt till höga 

positioner och den respekt som positionerna inger (Weingarten, 2009).  

Generations X (1965 – 1980) har beskrivits som skeptiska och individualistiska. De har 

växt upp med arbetsglada Baby Boomers som föräldrar, under en tid då skilsmässor blev 

allt vanligare och där stabilitet på arbetsmarknaden inte garanterades (Weingarten, 2009). 

1980- och 1990-talet präglades precis som nutiden av lågkonjunktur, industriell 

omstrukturering, nedskärningar och deltidsanställningar. När Generation X under sin 

ungdomstid skaffade sig en gymnasial utbildning och i vissa fall en eftergymnasial 

utbildning var de som drabbades mest av arbetslösheten och övergången mellan skola och 

arbete. Detta kan vara en förklaring till att generationen har lägre arbetsengagemang än 

Baby Boomers och söker extern belöning för sitt jobb (Krahn, 2014).  
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Generation X anses inte respektera kollegor endast baserat på ålder eller tid på 

arbetsplatsen utan anser att respekt ges till kollegor med stödjande attityd och 

expertkompetens. Vidare vill generationen ha roligt på jobbet och ser jobbet mer som en 

del av livet än meningen med det. Generation X vill inte kompromissa för mycket vad 

gäller arbetstid och drar sig ifrån att jobba övertid. De anser däremot att deras prestationer 

och meriter under arbetstiden ska agera grund för eventuella karriärsteg. Det är en 

generation som satsar mer på karriären i nutid då de som fick barn troligtvis är över 

småbarnslivet och därför har tiden att prioritera karriären nu (Weingarten, 2009).   

Millennials (1980–1996) har vuxit upp under teknologins utveckling och framfart. 

Information är endast en Google sökning bort och mobiltelefoner och datorer återfanns i 

de flesta hushåll. Facebook var en stor del av generationen och via sociala medier växte 

kändiskulturen sig starkare och kändisar blev kungligheter. Generationen ser utbildning 

som nyckeln till framgång och värdesätter livet utanför arbetet (Weingarten, 2009). Krahn 

(2014) lyfter att generationen har ett synsätt av berättigande och anser att om man pluggar 

hårt i skolan ska man ha rätt till ett bra jobb. De mest eftertraktade jobben är de med bra 

förmåner och möjligheter till befordran. Enligt Weingarten (2009) kommer Millennials att 

byta jobb om det är fördelaktigt för privatlivet. Detta kan resultera i att denna generation 

är svårast att rekrytera och behålla på en arbetsplats jämfört med tidigare generationer då 

Millennials enligt Weingarten (2009) inte uppvisar samma lojalitet mot arbetsgivaren som 

tidigare generationer, när det blir tuffare arbetsförhållanden väljer Millennials snarare att 

säga upp sig och gå vidare till nästa jobb än att stanna på en arbetsplats de inte trivs på. 

Stereotypt för generationen är att de vill ha snabb respons, snabba resultat och intellektuell 

stimulans på arbetsplatsen samt att pengar inte är det viktigaste för generationen utan det 

handlar om att skapa sig möjligheter.  

2.5 Fördjupning av Generation Zero 

Vilka födelseår som avgränsar Generation Zero är olika beroende på källa, men denna 

studie har begränsats vid individer födda 1997–2005. Generation Zero är den första 

generationen som fötts in i en tid där den teknologiska framfarten redan skett. Generation 

Zero är vana vid smartphones, sociala medier och en direkt tillgänglighet till information 

och direkt respons (Iorgulesco, 2016; Pew Reasearch Center, 2019), något som resulterat i 

att generationens sätt att leva är annorlunda till skillnad från tidigare generationer, 

fortsättningsvis innebär detta att Generation Zero bryter mot vad som anses vara ett 

traditionellt levnadsmönster. Även om alla individer i generationen är just individer, så 
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finns det vissa kännetecken för Generation Zero vad gäller livsstilsval och identitet 

(Larsson, 2021).  

 

Flera rapporter (Molander och Olsson, 2019; Larsson, 2021; Ungdomsbarometern, 2023) 

lyfter ett av Generation Zero:s kännetecken som deras politiska intresse som framför allt 

behandlar frågor om jämställdhet, miljö och klimat. Medan tidigare generationer hoppats 

på en förändring känner individer inom Generation Zero ett ansvar att förändra den 

nuvarande situationen, de är på jakt efter rättvisa och efterfrågar ”riktiga ledare”, 

passionerade, viljestarka och demokratiska ledare som gör visionen till konkreta resultat 

(Larsson, 2021). En generationsrapport från Ungdomsbarometern (2023) visar att 69% av 

16 000 respondenter upplever sig ha en viss möjlighet att påverka tack vare sociala 

medier. Detta stöd av ett flertal författare (Glass, 2007; Fromm och Read, 2018; Pew 

Research Center, 2019) som anser att Generation Zero består av medvetna människor som 

kritiskt granskar den information de exponeras för.  I sin artikel ”Marketing to Gen Z: 

uncovering a new world of social media influencers” från 2015 skriver Hulyk att 

Generation Zero:s hjärna utvecklas på ett annat sätt än tidigare generationer, eftersom det 

finns en stor skillnad i informationsflödet från tidig ålder. Generation Zero tar sig an och 

sorterar information snabbare än exempelvis Millenials och föredrar därför att 

informationen är snabb och visuell. De har även haft möjligheten att utveckla färdigheter 

genom att använda sig av internet och detta ger den nya generationen möjligheten till att 

kombinera arbete och passion för att nå sina drömmar (Hulyk, 2015; Turner, 2015).  

 

Andra kännetecken för Generation Zero är att många känner ett ansvar och en stark 

moralisk plikt som ofta resulterar i psykisk ohälsa. Larsson (2021) menar att en majoritet 

inom Generation Zero har kämpat med ångest och känner en viss framtidsoro. Det finns 

flera förklaringar och teorier om varför Generation Zero präglas av psykisk ohälsa, 

exempelvis att de vuxit upp i en osäker värld som kantats av en pandemi, lågkonjunktur, 

en global värld som rymts i deras hand och i nuläget krig. Därefter är det av vikt att förstå 

att Generation Zero är en grupp individer som har höga krav på sig själva, samtidigt som 

de upplever en mängd olika krav ifrån omvärlden, vilket resulterar i en ökad ångest och 

stress. Prestationskraven grundar sig i att vara duktig i skolan samtidigt som de ska leva 

upp till sociala mediers förväntningar (Molander och Olsson, 2019). Den teknologiska 

framfarten har exploderat i en enorm utveckling för samhället, men även på det 

individuella planet, då livet nu är en tävling på en global arena. 
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Allteftersom världen återhämtar sig efter corona-pandemin går det att se att Generation 

Zero värderar pengar mer och mer (Ungdomsbarometern, 2023). Trygghet står högt upp 

på önskelistan och detta främst genom ekonomi. En annan förklaring som är viktig att ta i 

beaktning är “influencerkulturen”, där pengar inte göms undan utan snarare visas genom 

materiella ting eller Instagram-vänliga utlandsresor. Kulturen har gett ett uppsving i att 

pengar och att vara sin egen lyckas smed likställs med status (Ungdomsbarometern, 2023). 

Slutligen kännetecknas Generation Zero av att de har en öppen inställning till identitet och 

är av åsikten att människor har flera olika identiteter beroende på vilken arena de befinner 

sig i. Identitet är, enligt Generation Zero, flytande och kommer troligen förändras över tid. 

Till skillnad från Millenials, som är mer kända för sin starka yrkesidentitet, så är chansen 

större att Genereration Zero besvarar frågan “Vem är du?” med andra identiteter som de 

anser är starkare (Larsson, 2021).   

3. Teoretiska perspektiv och begrepp 

I följande kapitel redogörs de teoretiska perspektiv som ligger till grund för att senare 

analysera insamlad empirin. Careershipteorin blir ett verktyg när vi analyserar 

respondenternas habitus, kapital och brytpunkter. Den konstruktivistiska teorin är relevant 

för att kunna förstå de olika jagen som tas i beaktning vid studie- och yrkesval. Kapitlet 

definierar därefter begrepp som anses vara relevanta för att förstå studien. 

3.1 Careershipteorin 

Careershipteorin (karriärteorin, egen översättning) är en sociologisk teori om karriärbeslut. 

Hodkinson och Sparkes belyser i sin artikel ”Careership: a sociological theory of career 

decision making” från 1997 att det personliga valet influeras av sociala och kulturella 

faktorer samtidigt som de visar att individuella preferenser och strukturella möjligheter 

kan införlivas med hjälp av slumpen och tillfälligheter. Enligt Hodkinson och Sparkes 

(1997) ser individen sina begränsningar, besluten är därför realistiska och individen tar 

pragmatiska beslut vid brytpunkter inom sin handlingshorisont. Begreppet 

handlingshorisont är enligt Andergren (2015) en liknelse i hur stort handlingsutrymme en 

individ upplever sig själv ha. Individers handlingshorisont är alltså den arena som 

individer fattar sina beslut inom, och beroende på hur stor handlingshorisonten är så 

möjliggör eller begränsar den individen i sin karriärutveckling. Hur handlingshorisonten 

upplevs av personen beror på personens habitus och kapital. Där kapital, enligt Bourdieu 

(1994), är ett begrepp för olika typer av tillgångar. Kapital delas upp i tre kategorier; 

socialt kapital som innefattar en persons nätverk, ekonomiskt kapital som kan förklaras 
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som de materiella tillgångar en person besitter samt kulturellt kapital som då behandlar 

kunskap, språk, färdigheter och kultur samt hur dessa införlivas. Dessa tre kapital går 

sedan ihop under begreppet symboliskt kapital. Habitus är ett begrepp för att förklara hur 

en person är utifrån dess egna värderingar, erfarenheter och tankar. En person kan inte 

handla utanför sitt habitus, dess handlingshorisont. Däremot kan ens habitus ändras under 

livets gång och dess olika lärdomar (Bourdieu, 1994). 

Careershipteorin består av tre dimensioner som samverkar i en helhet. Den första 

dimensionen är pragmatiskt rationellt beslutsfattande utifrån individens habitus. Den andra 

är interaktionen med andra aktörer på utbildnings- och arbetsmarknaden och den sista 

dimensionen är brytpunkter och de perioder som uppstår mellan dem. Ekonomiska, 

kulturella, politiska och sociala aspekter samverkar i ett sammanhang. Brytpunkter både 

föregås och efterföljs av perioder av rutin och dessa perioder är även en del av samspelet 

på marknaden. Individens väg mellan brytpunkter kan vara rak eller krokig och perioder 

av rutin mellan brytpunkterna är minst lika viktig som brytpunkten i sig (Hodkinson och 

Sparkes, 1997).  

Brytpunkter är ett begrepp som kan kopplas samman med ett avslut. Enligt 

careershipteorin (Hodkinson och Sparkes, 1997) genomgår individen en förändring och 

identiteten kan ändras vid brytpunkter. Brytpunkterna i sig delas upp i tre olika kategorier 

där den första kategorin är strukturell, den är alltså bestämd av externa strukturer som 

exempelvis utbildningssystem, arbetsmarknadslagar eller geografisk lokalitet. Den andra 

kategorin är självinitierade eller så kallade frivilliga brytpunkter. Individen är alltså 

frivilligt delaktig i en sådan brytpunkt. Den tredje kategorin är påtvingad, en ofrivillig 

brytpunkt och sker på grund av externa händelser. Vissa brytpunkter är planerade och 

förutsedda medan andra kommer som en överraskning och en del brytpunkter upptäcks 

först i efterhand. 

3.2 Konstruktivistisk teori 

Konstruktivistisk teori är en karriärteori som bygger på Savickas version om att 

konstruktivistisk tänkande inte enbart är psykologiskt utan det innefattar även filosofi, 

sociologi och litteratur. Konstruktivistiskt tänkande handlar om att skapa förändring 

genom något nytt och meningsfullt i stället för att använda befintliga metoder. Teorin 

fokuserar på individen som helhet där de fem jagen integreras med och påverkas av 

varandra. De fem olika jagen består av hälso-jaget, värderings-jaget, relations-jaget, 

fritids-jaget och kompetens-jaget (arbets-jaget) (Savickas, 2005). När man tar ett beslut 
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utifrån arbets-jaget påverkas exempelvis fritids-jaget och hälso-jaget det är därför centralt 

för teorin att alla ”jagen” beaktas för att skapa balans.   

3.3 Yrkesidentitet 

Enligt Thunborg (1999) kan begreppet yrkesidentitet förklaras genom hur en aktör 

(individuell yrkesutövare samt kollektiv yrkesgrupp) talar om sig själv i termer av hur 

denne handlar i olika situationer. Genom att förena individers identitet med deras yrke, 

kan den ses som en del av individens totala identitet. Eftersom det finns vissa 

gemensamma föreställningar, värderingar och interaktion- och handlingsmönster hos 

individer inom samma yrke, så kan det även betraktas som kollektivt (Pingel och 

Robertsson, 1998). Yrkesidentiteten går in under begreppet social identitet, vilket har ett 

sammanhang med förväntningar, där identiteten formar vad en individ kan förvänta sig av 

andra och deras agerande. Den konstrueras kontinuerligt mellan individer och grupper 

samt i samspelet mellan olika grupper. En yrkesidentitet kan således förklaras som en 

social identitet och visar sig i hur aktörer, i relation till och med referens till andra aktörer, 

hur deras interaktions- och handlingsmönster ter sig, men även hur de presenterar sina 

värderingar och föreställningar gentemot andra.  

3.4 Arbetsvillkor 

Arbetsvillkor kan förklaras som de rättigheter och skyldigheter en arbetsgivare eller 

arbetstagare har på en arbetsplats. Ett arbete med goda villkor är utmanande nog utan att 

skapa stress och kan upplevas tillfredställande både fysiskt och psykiskt. Enligt Hansson 

(2004) skapas goda arbetsvillkor genom ett varierat arbetsinnehåll, trygghet och känslan 

av meningsfullhet samt egenkontroll. 

3.5 Självförverkligande 

Begreppet självförverkligande (Maslow, 1943) innebär att en individ utvecklar sin 

fulla potential och blir den person hen vill vara. Enligt Maslows teori (1943) kan en 

individs behov rangordnas enligt en skala där de mest basala så som mat och sömn är 

grundläggande. Därefter kommer trygghet, tillhörighet och erkännande, självkänsla och 

slutligen självförverkligande. För att nå självförverkligandet behöver en individ uppfylla 

de grundläggande behoven. Mead (1976) anser att självförverkligandet är en process där 

individen utvecklar förmågor och egenskaper och interagerar med sin omgivning för att få 

ett erkännande medan Giddens (1999) beskriver självet som ett reflexivt projekt, vilket 

kan förklaras som att en individ kontinuerligt formar och formar om sitt själv. 
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4. Metod  

I detta kapitel presenteras studiens valda metod som utgörs av fokusgruppsintervjuer. 

Kapitlet ger en beskrivning av studiens urval, datainsamling, materialtolkning, som sedan 

följs av en metoddiskussion, källkritik och etik. Kapitlet avslutas med att ge läsaren en 

möjlighet att bedöma studiens validitet och reliabilitet.  

 

4.1 Fokusgrupp som metod 

Flera författare (Morgan och Kreuger, 1993; Millward, 1995) diskuterar att fokusgrupper 

optimalt består av homogena grupper om 6–10 personer. Tumregeln är att personerna i 

fokusgrupperna de ska ha något gemensamt, t.ex. kön, ålder eller utbildning.  

Fokusgruppsmetodik levererar snabb empiri då metoden innefattar fler respondenter vid 

ett tillfälle än exempelvis en djupintervju, detta leder till en större möjlighet att dra 

generaliseringar. Interaktionen i fokusgrupper anses även vara mer naturlig än intervjuer 

och moderatorn kan undersöka ämnen som spontant dyker upp, vilket inte är lika möjligt i 

strukturerade intervjuer (Millward, 1995). Däremot finns det begränsningar med 

fokusgruppsmetodik. I alla grupper uppstår en dynamik som kan få kommunikationen att 

bära eller brista. Deltagarna kan uppleva ett grupptryck till att tycka lika och i värsta fall 

kan de uppleva sig mer förlamade än stimulerade av gruppen (Frey och Fontana, 1993). 

Genom att använda en semistrukturerad intervjuguide, får moderatorn möjligheten att 

fånga upp frågor i stunden och det skapar en möjlighet att fördjupa sig i det som gruppen 

anser vara viktig. Millward (1995) understryker vikten av att inledningen och frågorna 

håller sig någorlunda lika för att temat ska kunna analyseras på ett likvärdigt sätt.  

Det går att hitta likheter och skillnader mellan de olika gruppernas svar genom att 

tematisera empirin. Detta ger material för att det ska vara möjligt att diskutera och 

analysera fram ett svar på studiens frågeställningar. Då intervjuaren även skriver 

minnesanteckningar och spelar in intervjuerna, finns det en större chans att fånga upp och 

analysera eventuella detaljer som kan ha avgörande inspel för analys och diskussion. 

4.2 Studiens undersökning 

Studiens frågeställningar har undersökts med fokusgrupper som metod, undersökningen 

sker genom två fokusgrupper. På grund utav distansen mellan författarna så togs ett beslut 

att varje enskild författare ska genomföra en fokusgrupp var och därmed vara både 

observatör och moderator. I fokusgrupp Uppsala utfördes intervjun hemma hos en av 

studiens författare och gruppen bestod av sex respondenter. I fokusgrupp Skellefteå 
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utfördes intervjun på deltagarnas arbetsplats där fyra personer medverkande efter ett 

avhopp. Alla respondenter befann sig inom det valda åldersspannet 1997–2005. Till 

fokusgruppsintervjun förberedes en semistrukturerad intervjuguide (bilaga 3) med ett antal 

huvudteman och påståenden för att skapa diskussionspunkter som sedan tematiserades och 

redovisades i resultatdelen. Tidsramen för fokusgruppsintervjun planerades för max 120 

minuter och tog cirka 75 minuter, det var högt tempo i diskussioner och respondenterna 

både höll med och argumenterade emot varandra.  

 

4.3 Urval 

Då studiens metod är kvalitativ användes ett strategiskt urval för att välja ut 

undersökningsdeltagare som är relevanta för studien. Detta eftersom respondenterna 

behövde befinna sig i rätt åldersgrupp. Urvalet skedde genom att författarna kontaktade 

personer i sin omkrets som sedan blev nyckelpersoner vilket skapade en snöbollseffekt 

(Emmel, Hughes & Sales, 2007), som ledde till resterande respondenter. Valet av 

nyckelperson baserades på denne persons kontakter och nätverk som linjerade med den 

målgrupp studien intresserar sig för. Urvalet föll så att det blev en jämn fördelning mellan 

biologiska kön i bägge grupperna. Samtliga respondenter var vid tidpunkten för 

fokusgruppsintervjun anställda och hade erfarenhet av flera olika yrken. Respondenterna i 

fokusgrupp Skellefteå hade alla en eftergymnasial utbildning och jobbade inom 

ekonomibranschen medan respondenterna i fokusgrupp Uppsalas utbildningsnivå var 

gymnasial och samtliga arbetade inom handels-och servicebranschen. Respondenterna 

hade möjligheten att välja vilken kommunikationsmetod de föredrog och 

kommunikationen skedde primärt via e-mail och messenger, där även tid och plats för 

fokusgruppsintervjun bokades. 

 

4.4 Bearbetning av empiri 

För att bearbeta och analysera det insamlade materialet användes kvalitativ 

innehållsanalys. Det innebär att skriven eller verbal kommunikation analyseras med fokus 

på likheter och skillnader. Den skrivna kommunikationen innefattar de anteckningar som 

gjorts under själva intervjun samt när inspelningen lyssnats igenom. Den verbala 

kommunikationen är den del som respondenterna diskuterat under intervjutillfället (Trost, 

2010). Det insamlade materialet lyssnades igenom direkt efter intervjuerna och då 

antecknades återkommande teman och diskussionspunkter med stödord, däremot 

transkriberades citat med en tidsstämpel. Efter det sållades varmprat och exempelvis 
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genomgången av missiv-brevet (bilaga 1) och deras rättigheter i studien bort, då detta inte 

är relevant för att besvara studiens frågeställningar.  

 

Därefter delades empirin in i de områden som besvarar studiens tre frågeställningar, 

områdena delades in följande: 

- Arbetslust och arbetsmotivation 

- Faktorer för att stanna kvar på en arbetsplats 

- Attityder gentemot arbete som skiljer sig ifrån tidigare generationer. 

 

Utifrån dessa huvudområden har återkommande begrepp sorterats in för att skapa en röd 

tråd och trovärdighet som kan ligga till grund för analysen. Begrepp som utveckling, 

meningsfullhet och ansvar diskuterades frekvent och blev därför starka teman för studiens 

resultat och analys. Vidare har författarna diskuterat fokusgruppsintervjuerna ur ett 

observerande perspektiv och diskuterar huruvida skillnader och likheter förekom mellan 

gruppernas stämning och reaktioner under intervjun. Metodförloppet har alltså gått till så 

att anteckningar har delats med varandra, empirin har diskuterats för att sedan blivit 

sammanställd. 

4.5 Metoddiskussion 

Genom att ta studiens resultat i beaktning, går det att dra slutsatsen att exempelvis en 

kvantitativ undersökning inte hade givit samma djupa kunskap om generationen som 

fokusgruppsintervjun gjort. Därefter övervägdes alternativet att den valda metoden skulle 

vara enskilda intervjuer, men att detta i slutändan inte hade resulterat i de diskussioner 

som ledde till studiens resultat. Det är även av vikt att resonera över hur 

fokusgruppsintervjuer minskar risken för att enskilda respondenter ska uppleva att de är i 

ett hierarkiskt maktunderläge gentemot intervjuaren. Fokusgrupperna skapade ett mer 

naturligt forum för deltagarna att diskutera, analysera och dra lärdom av varandra 

samtidigt som vi som moderatorer/observatörer kunde inta en mer passiv roll (Millward, 

1995). Det går diskutera huruvida de enskilda respondenternas perspektiv influerats av 

varandra i och med deras gemensamma arbetsbakgrund och att resultatet därför inte har 

samma generaliserade effekt av generationen i sin helhet. Samtidigt anser författarna att 

gemenskapen mellan respondenterna var en nyckelfaktor för fokusgruppernas 

genomförbarhet och vad som blev en öppen diskussionen. Författarna upplevde ingen 

hierarkisk dynamik i någon av grupperna, dock fanns det respondenter som mer frekvent 
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valde att inleda diskussionen men samtliga respondenter delade med sig vid varje fråga 

och påstående. 

 

Valet av städer föll sig naturligt eftersom Skellefteå är en stad som växer och utvecklas 

inom både industri, befolkning och utbildning. Detta innebär att det tillkommer en hel del 

arbeten och skapar ett större intresse för staden i sin helhet. Uppsala å andra sidan en är 

universitetsstad med närhet till huvudstaden och arbeten finns ett stenkast bort. Däremot 

är utvecklingen mer stillastående, medan befolkningsflödet strömmar. En jämförelse 

mellan dessa två städer kan ge intressant empiri och öka möjligheterna för trovärdighet 

och överförbarhet.  

Eftersom författarna befinner sig på olika delar av landet, så föll det sig naturligt att den 

enskilda författaren fick agera moderator och observatör under fokusgruppsintervjuerna. 

Detta innebar att svårigheter tillkommer i bägge roller, eftersom det kräver att moderatorn 

använder sig av samtalsmetodik för att hålla diskussionerna vid liv, samtidigt som den 

observerande sidan hinner se icke-verbala responser. Detta löstes genom att intervjuerna 

spelades in och att ljudmaterialet bearbetades med anteckningar som förts.  

 

Därefter är det värt att diskutera miljön för de båda grupperna då fokusgruppsintervjun för 

Uppsala gruppen skedde i ena författarens bostad och Skellefteå gruppen genomförde 

intervjun på deltagarnas arbetsplats. Att Uppsala gruppens intervju skedde i författarens 

bostad berodde på avsaknad av annan lokal. Feedbacken ifrån deltagarna var positiv då de 

kände att miljön bidrog till en lättsam stämning där det kände sig välkomna i miljön men 

också i diskussionen. Skellefteå gruppen hade möjlighet till olika lokaler men i slutändan 

valdes deltagarnas arbetsplats för att de skulle känna sig mer bekväma och 

förhoppningsvis främja diskussionerna, detta ledde till att deltagarna kände sig bekväma 

att diskutera i van miljö.  

Det uppmärksammades även en svårighet att hitta en tid där alla respondenter hade 

möjlighet att delta. Initialt upplevdes en stor svårighet i att hitta respondenter generellt, 

men till slut etablerades en kontakt med personer som fick agera gatekeepers (översatt: 

nyckelpersoner) som upprättade kontakt med personer som var relevanta för studien 

(Emmel, Hughes & Sales, 2007). Dessutom upplevdes det desto viktigare hur 

informationen kring studien och respondenternas deltagande gavs, då vi ansåg att 

deltagarnas roll behövde minimeras i deras ögon för att det inte skulle kännas för stort för 

dem. Det var framför allt av vikt för deltagarna i Skellefteå att deras uppgift 

avdramatiserades genom att tydliggöra deras bidrag till studien.  
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4.6 Etiskt förhållningssätt 

Vid genomförandet av en studie som behandlar individers åsikter, diskussioner, 

värderingar eller dylikt, är det av vikt att inneha ett etiskt förhållningssätt. För att studien 

ska upprätthålla detta, har det valts att följa de forskningsetiska perspektiv som återfinns i 

Vetenskapsrådets rapport (2017). De fyra etiska perspektiven är: sekretess, tystnadsplikt, 

anonymitet och integritet. De fyra perspektiven finns till för att intervjupersonerna ska 

känna sig trygga i sitt deltagande och att detta tagits i beaktning under samtliga kontakter 

med dem.  

 

Detta forskningsetiska perspektiven försäkrades genom att deltagarna fick ta del av 

MISSIV-brev (bilaga 1) och sedan ge ett muntligt godkännande, de blev påminda om sina 

rättigheter innan intervjuns start. Därefter blev respondenterna tillfrågade om de gav sitt 

godkännande om att fokusgruppsintervjun spelades in i samband med GDPR (David och 

Sutton, 2016). Materialet behandlades därefter på ett sätt som gjorde att inga obehöriga 

kunde ta del av, något som ofta är avgörande för att respondenter ska uppleva en trygghet i 

att uttrycka sig fritt och sanningsenligt. Den data som samlats in under intervjuerna har 

lagrats på Microsoft Teams i enlighet med direktiven av Umeå Universitet.  Slutligen 

används respondenternas insamlade personuppgifter inte till något annat än för studiens 

syfte, vilket de blivit informerade om innan studiens start (Vetenskapsrådet, 2017). 

4.7 Trovärdighet och överförbarhet 

Trovärdighet 

Trovärdighet innebär att forskarna har säkerställt att forskningen genomförts i enlighet 

med de regler som finns. En annan viktig del för att studien ska uppfattas som trovärdig är 

att rapportera resultatet till studiens intervjupersoner. På så sätt får deltagarna möjlighet att 

godkänna resultatet som forskaren fått fram eller kan komma med förslag på eventuella 

korrigeringar (Bryman, 2011; David och Sutton, 2016).  

Studien har genomförts i enlighet med de regler och riktlinjer som delgivits av Umeå 

Universitet och viss litteratur för att få en större förståelse för hur forskning ska 

genomföras. Därav anses studien ha en stark trovärdighet när det gäller den delen av 

kriteriet. Däremot sjunker trovärdigheten eftersom resultaten inte har delats med 

deltagarna och de har därmed inte kunnat ha några synpunkter på resultatet. 

Avslutningsvis har studien en medelstark trovärdighet eftersom den uppfyller det första 

delkravet, men inte det andra.  
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Överförbarhet 

En studie med stark överförbarhet innebär att resultatet är användbart i andra miljöer och 

situationer och kan liknas med den kvantitativa metodens generaliserbarhet (Bryman, 

2011; David och Sutton, 2016).  

Denna studie är överförbar till viss del, då ett flertal personers åsikter och värderingar 

kommit till tals för att sedan ge flera infallsvinklar till resultatet och analysen. Det finns en 

jämn könsmässig fördelning, deltagarna är i samma ålder och kommer till stor del från 

samma plats. Studiens överförbarhet sjunker i och med att det är en relativt liten grupp i 

två olika städer som ska stå för en hel generations åsikter. Det går därför inte att vara helt 

införstådd med hur eller om resultatet skulle se annorlunda ut i andra miljöer.  
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5. Resultat och analys 

Följande kapitel avser att presentera resultatet från studiens insamlade data som består av 

två fokusgruppsintervjuer med sammanlagt 10 personer.  

Resultatet kommer att presenteras utifrån vardera fokusgrupps perspektiv samt 

gemensamma åsikter för att sedan besvara studiens frågeställningar. Efter de två första 

frågeställningar följer en analys, medan den tredje frågeställningen behandlar resultat och 

analys samtidigt. 

5.1 Vad är anledningen till att Generation Zero arbetar? 

Det skiljer sig mellan respondenterna i de olika fokusgrupperna om varför de jobbar där 

dem gör, för fokusgrupp Skellefteå som alla arbetar inom ekonomi upplever de det som att 

de gjort studie-val emot branschen. Samtidigt säger samtliga respondenter att valet mot 

ekonomi inte var en självklarhet utan en slumpartad lyckoträff, där en respondent menar 

att drömmen var polisyrket och säger att ”ekonomi var plan C” men är idag nöjd med sitt 

val. En annan respondent säger ”jag har alltid tänkt att jag skulle plugga vidare och då 

råkade det bli ekonomi” och menar att det mest troligt blev så på grund av andra 

familjemedlemmars koppling till branschen. För fokusgrupp Uppsala där majoriteten 

jobbar inom handel känns även detta slumpartat och för flera som ett instegsjobb där en 

respondent säger ”jag kommer jobba där tills jag vet vad jag vill göra med livet” och en 

annan respondent menar att hen valde jobbet på grund av familj och säger ”jag började 

jobba där på grund av att min syster jobbade där, inte på grund utav intresse” och skrattar 

till. Däremot finns det en respondent som inte slumpartat hamnat på sin arbetsplats utan 

har en stark familjekoppling till företaget hen jobbar på och förklarade yrkesvalet på 

följande vis ”jag hade inte så mycket till val, när det var dags för sommarjobb dök det upp 

ett schema och det var det”. Endast en respondent ifrån båda grupperna har noga valt sin 

arbetsplats baserat på sitt starka intresse för branschen där yrket även matchade personens 

gymnasieutbildning. Det finns flera faktorer och anledningar till varför generationen 

jobbar och för fokusgrupp Uppsala var ett tydligt huvudtema pengar där en respondent 

säger att ”man ska inte bara tänka på pengarna men det måste ändå vara en nog pass hög 

lön så man kan nå det man strävar efter” och ger då en lägenhet som exempel. För 

fokusgrupp Skellefteå var den primära anledning kontinuerlig utveckling. Utvecklingen de 

får på arbetsplatsen i form av kurser och kompetensdagar väger enligt respondenterna upp 

för en lägre lön och en av respondenterna uttryckte sig på följande sätt: ”Man hade säkert 

fått bättre lön någon annanstans men då får man inte utvecklingen, jobbet är en billig 

utbildning”. Vidare upplevde båda grupperna gemenskap och tillhörighet som en viktig 
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aspekt i arbetslivet och en stor anledning till att de jobbar. En respondent menar att ” man 

går till jobbet för att se folk och prata med andra, jobbet är en social aktivitet” och en 

annan respondent diskuterar då att jobbet ger en uppskattad känsla av att vara behövd. 

Slutligen är trygghet en stor aspekt för arbete och respondenterna menar att inom 

begreppet trygghet ryms flera delar som arbetsplatsen kan ge, exempelvis tillhörighet i en 

grupp och ekonomi som mynnar ut i tak över huvudet och mat på bordet.  

När fokusgrupperna diskuterade ifall de skulle jobba om det inte vore för ekonomiska 

skäl, svarar majoriteten av respondenterna initialt ja, detta med anledning att livet skulle 

vara tråkigt och meningslöst om de inte jobbade. Dock ändras den primära inställningen 

för fokusgrupp Uppsala då en respondent inte direkt säger ja, utan överväger att i stället få 

ägna sig till hobbys och kommer fram till slutsatsen att ”jag skulle inte jobba på en i 

mängden företag utan i stället med något kreativt”, vilket övriga till stor del instämmer 

med där en respondent inflikar och nämner yrket influencer som exempel på ett 

”hobbyjobb”.  Respondenterna anser dock att jobbet ger en önskad personlig utveckling 

och en uppskattning för fritiden som de inte hade fått om de bara var lediga. En 

respondent uttryckte ”man vill få ut något av livet och då är jobbet involverat”.  

 

5.1.1 Analys 

Respondenternas nuvarande arbetsplatser kopplas i många fall till nätverk, vilket går att 

utläsa ifrån kapitalbegreppet. Respondenterna besitter ett socialt och kulturellt kapital 

genom familjen som format deras habitus (Bourdieu, 1994). Detta innebär att det kan ha 

påverkat deras handlingshorisont och vad de ser som möjligt och realistiskt. De som inte 

valt bransch utifrån sitt nätverk, innefattas fortfarande av careershipteorin eftersom 

individuella preferenser och strukturella möjligheter kan härledas till slumpen och 

tillfälligheter. En minoritet har ”hamnat” på sin nuvarande arbetsplats baserat på eget 

intresse för yrket utan har till stor del blivit influerade av familjemedlemmar.  

Enligt careershipteorin (Hodkinson & Sparkes, 1997) är övergången mellan studier och 

arbetsliv både en ofrivillig och strukturell brytpunkt som sker oavsett individens egen vilja 

och för ett flertal i Generation Zero skedde övergången mellan studier och arbetsliv under 

Coronapandemin som medförde varsel och otrygga anställningar för dem i arbete 

(Ungdomsbarometern, 2023). Detta kan vara ett skäl till att fokusgrupp Uppsala värderar 

just pengar och den trygghet som det medför. En annan anledning till att pengar är mer 

centralt i fokusgrupp Uppsala kan vara att det generellt sett är dyrare att bo i en storstad än 

i en mindre stad i norr (Uppsala kommun, 2023).  
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Vidare ser generationen utveckling som en primär faktor för ett långsiktigt arbetsliv och 

värderar utveckling i samma utsträckning som lönen. Detta kan kopplas till Skolverkets 

(2019) analys om att val inför framtiden är en ständigt pågående process och eftersom 

individer idag gör 4–5 val under sitt arbetsliv, värderas kompetensutveckling högre än 

lönen. Om en individ stannar på samma arbetsplats under en längre tid, går det att resonera 

ifall lönen triumferar kompetensutvecklingen, men har man ambitionen att byta jobb, eller 

klättra på den vertikala karriärstegen är utveckling en central förutsättning. Vad gäller 

fokusgrupp Skellefteå skulle deras strävan att utvecklas kunna härledas till stadens 

nuvarande situation där just utveckling, utbildning och tillväxt är i fokus (Skellefteå 

kommun, 2023). Vidare går det diskutera huruvida generationens politiska intresse och 

ansvarstagande natur (Molander och Olsson, 2019; Larsson, 2021; Ungdomsbarometern, 

2023) är en faktor till viljan att utvecklas. Det här är en generation som vill framåt men 

samtidigt göra en skillnad på vägen, genom att bidra till förändring på individ- och 

samhällsnivå, detta stöds av flera källor med olika författare (Glass, 2007; Fromm och 

Read, 2018; Pew Research Center, 2019) och studiens empiri.   

 

Generationen ser jobbet som väsentligt för att känna en meningsfullhet i livet och trots att 

pengar har varit en stor diskussionspunkt kokas jobbet ner till något mer innerligt. Jobbet 

ger en möjlighet till självförverkligande och en känsla av meningsfullhet privat och 

professionellt, detta stöds av Mead (1976) som menar att självförverkligande är enklare att 

uppnå när en individ omger sig med andra personer. På en arbetsplats sker ett utbyte av 

interaktioner, individerna lär av varandra och utvecklas ifrån sina erfarenheter. De måste 

även känna att det finns förväntningar att leva upp till och att det finns ett gemensamt 

ansvar för att skapa de rätta förutsättningarna för att samtliga på arbetsplatsen ska lyckas. 

Utifrån empirin går det att utläsa att Generation Zero har en mer otydlig gräns mellan 

privatliv och arbetsliv vad gäller hur de fördelar sin arbetstid och vart de utför sitt arbete, 

samt att relationerna med sina kollegor sträcker sig utöver bekantskap. För att Generation 

Zero ska kunna skapa ett hållbart arbetsliv är det därför viktigt att jagen integreras och inte 

separeras, detta går att utläsa inom konstruktivistisk teori (Savickas, 2005). Risken med att 

jagen separeras är att det skapas en obalans i individen livspussel som kan leda till psykisk 

ohälsa och ångest vilket enligt Molander, Olsson (2019) och Larsson (2021) redan är 

förekommande för generationen.  
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5.2 Vad behövs för att Generation Zero ska vara intresserad av att 

stanna på en arbetsplats?  

Respondenterna i fokusgrupperna återkommer till att det är viktigt för dem att det finns en 

gemenskap och att det sociala sammanhanget spelar en stor roll i deras trivsel på 

arbetsplatsen. Gemenskapen bör visas i mötet med kollegor och chefer på arbetsplatsen, 

men även i form av personalfester och teambuilding. De diskuterar kontinuerligt att de 

även vill ha möjligheten till kompetensutveckling som leder till ett ökat ansvar och nya 

arbetsuppgifter. Just begreppen utveckling och meningsfullhet är något som bägge 

fokusgrupper lägger mycket vikt vid. En respondent ifrån fokusgrupp Skellefteå berättar 

att ”sitta och bocka i siffror i en PDF en hel dag känns inte helt meningsfullt. Vissa 

delmoment kan vara meningslösa, men i det stora hela, så tänker jag att det finns mening i 

det man gör”. Däremot fortsätter hen med att det känns bra att vakna upp och gå till jobbet 

på morgonen, speciellt när hen får återkoppling om sitt arbete. Fokusgrupp Skellefteå 

kopplar sedan ihop utveckling till kompetensutveckling i form av utbildningsresor. De vill 

gärna ta del av ett visst mentorskap i sitt arbete och att meningsfullheten baseras på att de 

ska känna en gemenskap och tillhörighet på sin arbetsplats. En av respondenterna från 

fokusgrupp Skellefteå säger ”jag tror inte att det är någon som sitter här och känner sig 

fullärd” och resterande håller med. Respondenten förklarar sedan att de är garanterade 

minst 100 timmars kompetensutveckling per år för att följa med i yrkesrollen och 

företagets progression. Inom företaget har de något som de kallar för en counselor, dit de 

anställda kan gå för att få råd och vägvisning till vilka utbildningar som krävs för att de 

ska nå sina nya drömmar och mål. Gruppen diskuterar därefter att den förhållandevis låga 

lönen vägs upp av all den utbildning de får via sin arbetsgivare.  

 

Fokusgrupp Uppsala diskuterar utveckling i form av personlig utveckling, där de lägger 

fokus på att hitta sig själva både privat och professionellt. De resonerar även kring att 

professionell utveckling innebär att de får ett större ansvar, mer arbetstimmar och att deras 

chefer ställer högre krav på dem. Detta leder, enligt dem, till en utveckling som gör att de 

känner en meningsfullhet på sin arbetsplats och en uppskattning i sin roll, vilket resulterar 

i att de vill stanna kvar. Både fokusgrupp Uppsala och Skellefteå lägger stor vikt vid att de 

vill få bekräftelse och feedback i deras arbete. Kollegor eller chefer som inte återkopplar 

minskar deras motivation att fortsätta på arbetsplatsen, Generation Zero vill veta om de 

gjort bra ifrån sig eller om de kan ändra och utveckla något. Bägge fokusgrupperna 

återkommer till att de vill känna sig sedda av sin chef och en av respondenterna ifrån 

fokusgrupp Uppsala säger att ”man märker ju rätt snabbt om ens chef går förbi en varje 
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gång utan att säga något eller om den faktiskt gör det. Bara ett hej i korridoren gör ganska 

mycket”.  Vidare diskuterar fokusgrupp Uppsala att ömsesidig respekt mellan kollegor 

och chefer är viktig för att de ska vilja stanna kvar på arbetsplatsen och de fortsätter med 

att en fungerande kommunikation med sin arbetsgivare är A och O för deras trivsel. 

5.2.1 Analys 

Generation Zero har sen barnsben haft tillgång till sociala medier och plattformar där 

responsen kommer snabbt och visar direkt om innehållet tas emot bra eller dåligt 

(Iorgulesco, 2016 och Pew Reasearch Center, 2019). Om exempelvis bilden på Instagram 

får många likes, så tas den emot bra, skulle det däremot vara dåligt kommer inga likes och 

sannolikt är att individen tar bort bilden. Detta går att koppla till exempelvis Generation 

Zero:s behov av feedback och återkoppling för att öka deras motivation och minska 

prestationsångesten eftersom de vill vet vad som förväntas av dem. Genom att uppfylla de 

grundläggande behoven (Maslow, 1943) ökar möjligheten att individen känner sig 

motiverad och när detta sedan bemöts av en arbetsgivare som ser denne är det en större 

chans att hen känner sig mer trygg och motiverad och väljer att stanna kvar på 

arbetsplatsen. De övre stegen i Maslows behovstrappa (1943) beskriver de psykologiska 

behoven för gruppgemenskap och känslan av att en grupp växer tillsammans. Det handlar 

även om förmågan att kunna samarbeta och känna sig sedd, dessa faktorer påverkar 

individens känsla av meningsfullhet och delaktighet som kan leda till toppen på trappan – 

självförverkligandet. Dessa psykologiska behov uppfylls delvis av att trivas på sin 

arbetsplats, men även av att individen känner att hen har en meningsfull sysselsättning. 

Detta stöds av den empiri som studien bygger på där flera respondenter svarade att arbetet 

ska kännas som en rolig del av deras vardag, snarare än att det är ”något som är i vägen 

för ens liv”. För att Generation Zero ska stanna kvar på en arbetsplats uttrycker de 

fortsättningsvis att arbetet inte ska vara en kompromiss för att kunna leva sitt liv utan att 

det ska bidra till att kunna leva det livet de vill ha. 

Vidare menar ett flertal källor (Mohlander och Olsson, 2019; Larsson, 2021 och 

Ungdomsbarometern, 2023) att Generation Zero känner ett visst ansvar och har en stark 

moralisk plikt att vara en del i förändringen som ska göra livet bättre för sig själv och 

andra. Detta ansvar menar Larsson (2021) ofta leder till ångest och en viss framtidsoro 

men trots detta ser vi utifrån empirin att respondenterna vill bli tilldelad eget ansvar. 

Respondenterna upplever snarare ansvaret som ett ärofyllt förtroende och en tillit mellan 

arbetstagare och arbetsgivare än något ångestladdat krav. Detta förutsatt att det finns en 

vi-känsla i arbetsgruppen och att kollegorna finns där som stöttning vid eventuella 

problem. Generation Zero:s skolgång har tränat dem till att uttrycka sina åsikter och det 
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som en gång bara hade ett rätt svar blir nu ett forum för oliktänkande och nyanserade 

diskussioner. Detta går att återkoppla till Skolverkets allmänna råd (2013) som menar att 

det är av vikt för individer att lära sig vidga sina perspektiv under sin skolgång och det 

kan vara därför som de känner sig trygga när de får göra detsamma på sin arbetsplats.  

5.3 Hur skiljer sig Generation Zero:s förväntningar på arbete gentemot 

tidigare generationer?  

Fokusgrupp Skellefteå har en stor uppskattning för hybridmodellen som innebär att de kan 

arbeta hemifrån och har en även en möjlighet att s.k. ”flexa” som betyder att de kan arbeta 

mer en period för att arbeta mindre en annan, detta kan kopplas författarnas (Iorgulesco, 

2016; Pew Reasearch Center, 2019; Hedman, 2023) resonemang som menar att 

Generation Zero bryter mot traditionella normer. I denna studie är det enbart fokusgrupp 

Skellefteå som har hybridmodellen, eftersom de flesta i fokusgrupp Uppsala arbetar inom 

handels och är mer knutna till specifika tider och arbetsplats. Fokusgrupperna värderar 

eget ansvar att göra sina arbetsuppgifter samt planera sina dagar och ser detta som en 

frihet snarare än en stressfull förväntning. Detta skiljer sig emot Baby boomers och 

Generation X som föredrar att arbeta på sin arbetsplats istället för att ta med sig jobbet 

hem. Millennial anser att arbetet inte ska ta för mycket av deras tid, men det behöver inte 

betyda att de enbart vill arbeta på sin arbetsplats, däremot kräver de en viss tydlighet i vad 

som är jobb och vad som är privatliv (Weingarten, 2009). 

 

Respondenter från båda fokusgrupperna lyfter dold lön som viktigt och detta i form av 

kompetensutvecklingskurser, resor i jobbet eller rabatter som kan väga upp för en lägre 

lön. Att värdera förmåner istället för lön eller högre positioner skiljer sig ifrån övriga 

generationer där Baby boomers anser att hårt jobb och en god arbetsmoral ska mynna ut i 

avancemang, Generation X menar däremot att meriter och kompetenser ska leda till 

befordran och Millennials är av åsikten att högre utbildning per automatik ska leda till mer 

fördelaktiga arbetssituationer. Millennials är dock mer lik Generation Zero än tidigare 

generationer och värderar även de bra förmåner (Weingarten, 2009; Krahn, 2014).   

 

En gemensam faktor för båda fokusgrupperna är att jobbet ska vara tillfredställande och 

innefatta en känsla av meningsfullhet och generationen vill ha möjlighet att påverka på sin 

arbetsplats men även göra skillnad i ett långsiktigt perspektiv, detta får stöd av flera 

författare (Molander och Olsson, 2019; Larsson, 2021; Ungdomsbarometern, 2023).  

Generation X och Millennials är mer lika Generation Zero i sina förväntningar att kunna 

göra sin röst hörd på arbetsplatsen och att påverka sin situation för att skapa en 
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meningsfullhet i sitt arbetsliv. Baby boomers har inte haft samma behov av att göra det 

eftersom generationen är mer lojala mot sin arbetsgivare och följer ledarskapet utan att 

ifrågasätta på samma sätt som övriga generationer (Weingarten, 2009).  

Som tidigare nämnt har Baby boomers en stark yrkesidentitet, precis som Generation X 

och Millennials, däremot visar studiens empiri att Generation Zero inte känner samma 

yrkesidentitet och detta får stöd i Larsson (2021) som menar att identitet är föränderlig och 

att de har flera identiteter som överlappar snarare än separeras. 

En minoritet av respondenterna upplever sig ha en stark yrkesidentitet till skillnad ifrån de 

andra men övriga respondenter diskuterar däremot att det inte går bortse ifrån ens yrke när 

de pratar om den personliga identiteten. Vidare menar en annan respondent att den tid man 

lagt ner för att få ett jobb eller en viss befattning resulterar i en starkare yrkesidentitet och 

därefter går diskussionen vidare till att ett jobb som endast tas för lönen är mer temporärt 

och blir därför inte lika starkt kopplat till identiteten. 

Studiens empiri visar även att majoriteten av respondenterna ser fördelar med alla typer av 

yrken och väljer inte yrke utifrån dess status. Det diskuterar däremot att de har en 

förståelse för att det i andras ögon finns hög- och lågstatusjobb. Huruvida tidigare 

generationer ser på hög- och lågstatusjobb kan kopplas till careershipteorin med dess 

habitus och kapital. Detta vad gäller de olika generationernas förutsättningar, resurser och 

hinder för utbildning och socioekonomisk klättring (Hodkinson och Sparkes, 1997). De 

branscher som Generation Zero diskuterar som mindre lockande är snarare på grund utav 

att deras personliga egenskaper inte linjerar med yrket än deras syn på yrkets status.  

Slutligen ser Generation Zero utifrån fokusgrupperna begreppet karriär som ångestladdat 

och menar att andras åsikter om deras karriär leder till en ökad ångest. Fokusgrupp 

Uppsala lyfter exempelvis föräldrars önskan och uppmaningar till studier som en faktor 

till att ordet karriär förknippas med negativa känslor. Gemensamt för fokusgrupperna är 

deras syn på vad en lyckad karriär innebär och att det bara är individen själv som kan 

avgöra om hens karriär är lyckad eller inte. Detta kan sammankopplas till att generationen 

har en hög moral och en förmåga till självkritik och därmed anser sig kapabla att sätta sina 

egna mål och leva upp till dem utan andras åsikter (Molander och Olsson, 2019). 

Fokusgrupp Skellefteå tror att den generella uppfattningen om karriär förknippas med 

höga positioner men att tillfredsställelse för sitt jobb och glädje att gå till jobbet på 

långsikt snarare borde vara förknippat med det. Fokusgrupp Uppsala för ett liknande 

resonemang och menar att självförverkligande och möjligheten att göra skillnad är viktiga 

aspekter för att de ska uppleva karriären som framgångsrik. Resonemanget liknar Baby 
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boomers som vill att jobbet ska ge utlopp för sin kreativitet och resultera i att de 

personliga målen uppnås samt Generation X och Millennials som anser att jobbet ska vara 

en del av livet och något glädjefyllt (Weingarten, 2009).  

5.3.1 Sammanfattning  

Genom att ha generationsteori i bakhuvudet går det att se en hel del likheter mellan 

generationerna. Varje generation ärver någon likhet ifrån den föregående generationen. 

Det går att utläsa att Generation Zero har ett hopplock av flera likheter från generationerna 

som har presenterats i studien men det finns också en del olikheter (Hedman, 2023). De 

största olikheterna finns mellan Baby boomers och Generation Zero framförallt när det 

kommer till sättet att arbeta, då den förstnämnda generationen föredrar att arbeta under 

bestämda tider på en specifik plats (Weingarten, 2009). Däremot finns likheten att båda 

generationerna vill göra rätt för sig och ta sitt ansvar mot företaget, skillnaden är att 

Generation Zero förväntar sig att arbetsgivaren gör detsamma och att respekt inte enbart 

ges till de som är högst upp i hierarkin. Generation X liknar Generation Zero i det 

avseendet att båda generationerna befann sig under brytpunkten mellan arbetsliv och 

studier i en lågkonjunktur som gjorde arbetsmarknaden osäker. En stor skillnad är däremot 

att Generation X därför blev mer individualistiska (Weingarten, 2009) medan Generation 

Zero värdesätter gemenskap och social sammanhållning. Vidare föredrar inte Generation 

X att arbeta övertid medan Generation Zero utifrån empirin uppskattar möjligheten att 

arbeta mer en period för att arbeta mindre en annan. Mest lik Generation Zero är 

Millennials och detta kan grundas i att de står varandra närmast i tid samt att båda 

generationerna sedan tidig ålder haft tillgång till sociala medier. Båda generationerna vill 

få en återkoppling av deras kollegor och chefer för sin prestation och att den responsen 

kommer snabbt. En annan likhet är att bägge generationerna prioriterar sin hälsa före 

lojalitet till en arbetsplats de inte trivs på.  
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6. Diskussion  

I följande avsnitt diskuteras studiens resultat med utgångspunkt i tidigare forskning och 

hur det kan visa sig i ett bredare perspektiv samt författarnas slutsatser. 

 

Den stora skillnaden mellan Generation Zero och tidigare generationer är att sociala 

medier är en självklarhet. Millennials växte upp med digitaliseringens utveckling 

(Weingarten, 2009) och har i många fall minnen om tiden före datorn och mobiltelefonen 

medan Generation Zero haft den globala tillgången som ett faktum (Iorgulesco, 2016; Pew 

Reasearch Center, 2019). Allt var självklart inte bättre förr men det går diskutera huruvida 

sociala mediers konstanta närvaro påverkar individens psykiska mående och hur 

generationen formats utifrån det. Sociala medier har bidragit med en både önskad och 

oönskad transparens, människor kan jämföra sig med andra på ett sätt som inte gick förut, 

men vi kan även ta del av olika kulturer, se in i offentliga verksamheter och privata företag 

och granska det vi ser. Vi blir själva dömda utifrån vad vi delar med oss utav i den 

virtuella världen, allas ögon är på oss och vi ser alla tillbaka. Kanske är det då inte 

konstigt att generationen generellt visat på psykisk ohälsa i större mån än tidigare 

generationer (Larsson, 2021), då Generation Zero vuxit upp med konstant återkoppling 

och bekräftelse via ”likes” på sociala medier. Då detta inte återfinns på arbetsplatsen 

skapar det därför ångest som påverkar individens psykiska mående, vidare finns det inget 

krav ifrån generationen att kollegor ska bli kompisar men en känsla av att höra hemma i 

en grupp är viktigt för att Generation Zero ska känna sig trygga. Det går att likna 

arbetsplatsen vid ett forum som Instagram där individer blottar sig och väntar på 

responsen. Om en bekräftelse inte kommer ifrån chefer och kollegor kan Generation Zero 

bli osäkra på den egna prestationen och ifrågasätter sin position i gruppen. Generationen 

behöver således ”likes” och kommentarer för att stanna på sin arbetsplats och känna 

meningsfullhet i sitt arbetsliv. 

Vidare är Generationen kreativa och åsiktfulla och behöver utifrån empirin därför en 

arbetsplats som tillåter diskussion och ger frihet i form av eget ansvar. De värderar att 

själva avgöra balansen mellan fritidsjaget och arbetsjaget och detta i form av 

hybridmodellen som arbetssätt. Där empirin avviker ifrån tidigare forskning är 

värderingarna kring hur länge man stannar på en och samma arbetsplats och huruvida man 

bör byta. Skolverket (2019) menar att vi idag gör fyra till fem yrkesval under en livstid 

och Lif (2022) visar i sin artikel att en majoritet av Generation Zero byter jobb efter två år. 

Men empirin visar att respondenterna inte har ett sådant resonemang eller någon 
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målsättning för byte av arbetsplats. De kommer snarare till slutsatsen att man bör stanna 

på sin arbetsplats så länge man trivs och ser inte att man ska byta för bytandets skull.  

 

Studie- och yrkesvägledare kan ta lärdom av generationens behov av snabb respons och 

transparens. I mötet med generationen bör vägledare återkoppla till vad individen säger 

och inte bemöta dem med tystnad, då detta kan skapa osäkerhet hos generationen. Studie- 

och yrkesvägledare bör även ha en förståelse för att generationen ser på arbete med nya 

ögon och att yrken så som influencer eller youtuber är tänkbara karriärvägar 

(Ungdomsbarometern, 2023) samt att sociala medier är en stor aspekt i generationens 

vardag och att det är just där professionen kan nå Generation Zero på bästa sätt genom 

visuell och snabb kommunikation (Hulyk, 2015; Turner, 2015). Vidare anser vi att studie- 

och yrkesvägledarprofessionen bör agera mer utav en bro mellan studier och arbetslivet 

och ha en större kommunikation med arbetsmarknaden oavsett sin framtida arbetsplats. 

Arbetar man som vägledare inom skolans värld kan man exempelvis motivera för fler 

studiebesök och temadagar där man bjuder in arbetsmarknaden, inte bara för att prata med 

eleverna men även för att byta kompetens mellan vägledare och arbetsgivare. Som 

studenter lär vi oss under vår studie- och yrkesvägledarutbildning att yrkesrollen innefattar 

en bred kompetens vad gäller, studievägar, gruppdynamik, valkompetens, arbetsmarknad, 

politik och mycket mer. Vi lär oss att professionen är en sådan som ständigt behöver 

förnya sina kunskaper för att förstå den aktuella situationen i samhället (Skolverkets 

allmänna råd, 2013). Kanske kan verksamma vägledare då motivera för att besöka företag 

på egen hand för att skapa en relation mellan studie- och yrkesvägledare och 

arbetsmarknaden.    

Ord som transparens, flexibilitet och kommunikation är centrala för att beskriva 

Generation Zero:s värderingar på arbetsmarknaden. De vill arbeta på företag som har en 

klar och tydlig affärsplan och ställningstaganden och som arbetar för mångfald på 

arbetsplatsen (Molander och Olsson, 2019; Ungdomsbarometern, 2023). Eftersom 

identitet är viktigt för individerna i Generation Zero (Larsson, 2021), är det av samma vikt 

att arbetsplatsen har en egen identitet. Detta kan komma att påverka företag genom att de 

behöver lägga ner tid, pengar och resurser på att göra om den grund som företaget står på 

för att fortsättningsvis kunna rekrytera och hålla kvar denna generation. Som tidigare 

nämnt är det en stor chans att Generation Zero prioriterar en arbetsplats som kan ge dem 

friheten i att utföra sitt arbete vart som helst och i synnerhet under flexibla arbetstider. 

Detta kan grundas i samhällets förändring under coronapandemin som för flera innebar 

distansarbete och möjligheten till just det Generation Zero trivs med, att styra sin vardag. 
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För Generation Zero är denna hybridmodell ett recept på framgång då de kan fördela sin 

arbetstid på bästa möjliga sätt. Det är dock viktigt att komma ihåg att Generation Zero inte 

är lata på grund av sin vilja att jobba hemifrån, utan det vet hur de arbetar som mest 

effektivt (Hulyk, 2015; Turner, 2015). Detta lägger även ett större krav på att chefer och 

kollegor ska utveckla sina kommunikationsförmågor. Generation Zero efterfrågar ledare 

mer än de traditionella cheferna (Larsson, 2021) och lägger större krav på att ens chef 

besitter större kunskaper inom kommunikation, konflikthantering och gruppdynamiker. 

Detta kan komma att påverka en chefs arbetsbeskrivning och efterfrågan på kompetens vid 

anställning eller befordran. Det kan eventuellt landa i att om det nya normala blir att 

arbeta på olika håll, så ställs det högre krav på att arbetsplatser är väl införstådda med 

gruppdynamiker och att verka för en teamkänsla på arbetsplatsen oavsett om man arbetar 

med enskilda uppgifter. Både studien och tidigare forskning visar på att Generation Zero 

också frodas när de får känna en gemenskap och social tillhörighet med sina kollegor, 

samtidigt som de vill känna sig sedda av både kollegor och chefer. De vill också bli hörda, 

de vill kunna påverka sina arbetsuppgifter, men även ha möjligheten att förändra 

arbetsplatsen i sin helhet (Larsson, 2021; Hedman, 2023). 

 

En intressant aspekt att diskutera är fokusgruppernas åsikter i kontrast till vardera 

kommuns kännetecken. Uppsala kommun är exempelvis känt för sin akademiska historia 

och befolkningen har generellt en högre utbildningsnivå än övriga kommuner i Sverige 

(Ekonomifakta, u.å.). Medan Skellefteå är en industri- och arbetarstad där 

yrkesutbildningar är mer förekommande (Skellefteå kommun, 2022). Huruvida kan vi se 

utifrån våra respondenter att samtliga i fokusgrupp Skellefteå har en akademisk 

utbildningsbakgrund och att respondenterna i Uppsala “endast” har en gymnasial 

utbildning. Intervjufrågorna berörde inte föräldrarnas utbildningsbakgrund då detta inte 

ingick studiens syfte men det hade varit intressant att få en förståelse om respondenterna 

reproducerar sitt habitus eller går emot det. Vi kan dock se att ett flertal respondenter 

influeras av sitt sociala kapital och har valt sitt nuvarande yrke i linje med den upplevda 

handlingshorisonten (Hodkinson & Sparkes, 1997).  

 

Studiens titel ”Att förstå Generation Zero, är att förstå framtiden” syftar till att skapa en 

förståelse för vad framtiden kan komma att ge genom att analysera generationen som 

förändrar nuet. Genom att förstå generationen som tänker annorlunda än föregående, hur 

de ifrågasätter befintliga normer och skapar nya trender, kan det gå att skapa sig en bild 

över hur samhället kommer att se ut. Dessa individer kommer med störst sannolikhet 
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forma samhället runt om sig och sätta en egen prägel på det, Baby boomers gjorde det på 

sin tid, Generation X ifrågasatte det Baby boomers värderade högt och så fortsätter cykeln.  

Med en ny generation kommer förändringar som förhoppningsvis är positiva. Generation 

Zero ser livet som en sammansvetsad helhet, där alla individens jag tas i beaktning när en 

gör val (Savickas, 2005). Det finns en medvetenhet hos generationen att balansen mellan 

de olika jagen är viktigt för att leva ett hållbart liv och ha en hållbar vardag som inte 

kantas av ångest, stress eller oro. Det är därför mer självklart för generationen att ta med 

psykisk hälsa som faktor när en söker jobb. Utifrån detta går det diskutera att den här 

generationen kanske förändrar arbetsmarknaden till en mer inkluderande plats. Kanske blir 

hybridmodellen det nya vanliga? Detta skulle kunna öppna dörrarna för alla de människor 

som av olika skäl inte mår bra av att befinna sig i ett kontorslandskap åtta timmar om 

dagen omringad av ett dussin kollegor. Kanske blir det mer accepterat och normaliserat att 

jobba 50% för att få livspusslet att gå ihop utan att ses som lat eller oengagerad? Kanske 

är man inte längre bara det man jobbar med utan övriga aspekter av ens identitet kommer 

också få plats på jobbet?  

Generation Zero är självklart inte hela framtidens förändring men vi tror att många 

positiva förändringar kommer med Generation Zero.  

7. Förslag på vidare forskning 

Utifrån studien ser vi ett antal relevanta områden att forska vidare med fokus på studie- 

och yrkevägledarprofessionen, väglednings roll inom skolan och arbetsmarknaden. 

Områdena kan sträcka sig ifrån nationell till kommunal nivå, där respondenter exempelvis 

kan vara chefer, rektorer, politiker och studie- och yrkesvägledare. Förslag på studier 

skulle kunna vara att undersöka hur kommunikationen mellan studie- och yrkesvägledare 

och arbetsgivare ser ut, finns det ett samarbete mellan skolan och arbetslivet eller saknas 

ett forum för detta? Hur ställer sig rektorer inom de olika skolformerna till en ökad budget 

för att studie- och yrkesvägledare ska kunna integrera mer med arbetsmarknaden? Satsar 

kommunerna på en mötesplats där elevernas röster blir hörda genom exempelvis studie- 

och yrkesvägledaren till arbetsgivare? Bör styrdokumenten förändras och inkludera råd 

gällande studie- och yrkesvägledning som sker utanför skolan? Finns det möjlighet för 

studie- och yrkesvägledare att påverka arbetsmarknadsarenan eller är det något som borde 

utvecklas? Allt detta skulle kunna vara förslag på vidare forskning som förhoppningsvis 

kan leda till en positiv förändring för individer inom skola, arbetsliv och utanförskap och 

därigenom samhället i stort.  
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Vidare skulle även en fördjupad kvalitativ studie om Generation Zero vara aktuell där 

forskaren tar vara på de teman denna studie har kommit fram till och utvecklar 

generationens resonemang eller breddar respondenterna ner till individer födda 2012 som 

även de ingår i Generation Zero. Det skulle även vara intressant att fördjupa huruvida 

generationens utbildnings- och yrkesval linjerar med sin habitus. Kanske kan det leda till 

nya fynd och nödvändiga kunskaper.  
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Bilaga 1. Missivbrev 

Hej! 

 

Vi heter Jacqueline Grimm och Martina Lindgren. Vi studerar Studie-och 

yrkesvägledarprogrammet vid Umeå universitet och skriver nu vårt examensarbete. Syftet 

med examensarbetet är att undersöka hur Generation Z (individer födda 1997–2005) ser 

på sitt kommande arbetsliv och hur det i förlängningen kommer påverka arbetsmarknaden. 

Urvalet har baserats på individer inom årsspannet som utmärker Generation Zero. Vi har 

valt att kontakta dig och vi är oerhört tacksamma om du väljer att delta i vår undersökning 

som genomförs med fokusgruppsmetodik. Det innebär att du, tillsammans med fem andra 

respondenter, diskuterar olika frågor som behandlar arbetsmarknaden, arbete, 

yrkesidentitet med mera. Din medverkan kommer vara anonym i examensarbetet och 

endast ditt födelseår samt geografisk plats kommer att redovisas.  

För att säkerställa kvalitén på informationen som ges under fokusgruppernas diskussioner, 

så kommer det att spelas in med enbart ljudupptagning. Ljudinspelningen kommer inte 

delas med obehöriga eller användas i annat syfte än i studien. Deltagandet är helt frivilligt 

och du kan när som helst avbryta din medverkan.  

Efter fokusgruppens genomförande kommer materialet att sammanställas och du som 

medverkande har möjlighet att ta del av materialet, för att kvalitetssäkra den och se till att 

informationen du gett har tolkats på rätt sätt. 

Har du några som helst frågor eller funderingar kring studien finns vi tillgängliga på 

mejladresserna nedan! 

Bästa hälsningar, 

Jacqueline Grimm   Martina Lindgren 

jakkiegrimm@gmail.com    martiinalindgren@hotmail.com 
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Bilaga 2. Intervjuguide 

Presentation av oss och studiens syfte: 

Vi heter Jacqueline Grimm och Martina Lindgren och studerar Studie-och 

yrkesvägledarprogrammet vid Umeå universitet. Vi skriver just nu vårt examensarbete där 

studiens syfte är att undersöka hur Generation Zero (individer födda 1997–2005) ser på 

sitt kommande arbetsliv och hur det i förlängningen kommer påverka arbetsmarknaden. 

Information till dig som medverkande: 

Din medverkan är helt frivillig och anonym, endast födelseåret samt geografisk plats 

kommer redovisas i studien. Du kan välja att inte svara på vissa frågor eller när som helst 

avbryta din medverkan i fokusgruppsdiskussionerna. All information som uppkommer 

under diskussionerna kommer enbart användas i studiens syfte. Vi vill gärna spela in 

diskussionerna för att säkerställa kvalitén på informationen som ges och därmed kvaliteten 

på undersökningen. Svaren kommer behandlas konfidentiellt och inspelningen kommer 

raderas efter studiens publicering. Känns det okej för dig att vi spelar in? 

Om du som respondent vill se hur svaren presenteras i studien, finns det möjlighet att få 

läsa det sammanställda materialet och godkänna detta innan publicering. Det här ger dig 

en möjlighet att kvalitetssäkra undersökningen och se till att informationen du gett tolkats 

på rätt sätt.  

Intervjun kommer starta med ett par allmänna frågor om vad du har för erfarenhet av 

arbetsmarknaden, för att sedan gå över till djupare frågor och därmed djupare diskussioner 

kring dina tankar och värderingar kring arbetsmarknaden och dess villkor. 

Har du några frågor innan vi sätter igång? 
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Bilaga 3. Intervjufrågor 

Under denna rubrik redovisas de intervjufrågor som togs med till fokusgrupperna. 

 

Vad har ni jobbat med tidigare/jobbar med? 

  Vad var skälen till att ni började på jobbet? 

  Vad var skälen till att ni slutade? 

Har ni bytt jobb? Varför/varför inte? 

Vad är anledningen att man jobbar tycker ni? 

  Om ni inte behövde arbeta av ekonomiska skäl, skulle ni göra det ändå?  

Vilka arbetsvillkor är viktiga för er? Hur kommer det sig?  

Skulle ni säga att ert yrke är en stor del av er identitet? 

Vilka branscher anser ni är mer/mindre attraktiva? Hur kommer det sig? 

Vad är en bra relation till ens arbetsgivare? 

Vad är bra arbetsvillkor? 

Vad är oattraktiva arbetsvillkor? 

Är det viktigt att dina arbetsuppgifter är meningsfulla? 

Hur skulle ni vilja att fördelningen mellan arbete och fritid såg ut?  

Vad innebär det att ha en lyckad karriär?  

 Känner ni någon som har en lyckad karriär? 

 

Påstående 1: Att stanna på samma arbetsplats under sitt arbetsliv är en självklarhet. 

Påstående 2: Byter man jobb efter endast 1 år är man illojal mot kollegor och arbetsgivare. 

 Hur länge bör man stanna på ett jobb? 

Påstående 3: Man har bättre arbetsmoral om man kommer 15 minuter tidigare på jobbet 

och stannar 15 minuter senare.  

  (Långa dagar på arbetsplatsen är ett tecken på att du jobbar hårdare).  

Påstående 4: Trygghet är det viktigaste en arbetsplats kan ge. 

Påstående 5: Det är viktigt att jobba hårt för att A) nå höga positioner B) få balans mellan 

jobb och fritid. 

Påstående 6: Livet går inte ut på att arbeta, vi arbetar för att kunna leva livet. 

Påstående 7: Får man inte utvecklas på sin arbetsplats så byter man jobb. 
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Bilaga 4. Fördelning av arbetet  

Arbetsfördelningen har varit jämnt fördelad mellan samtliga parter, där upplägget har varit 

att det har förts en diskussion inför varje avsnitt gällande innehåll och tolkning av 

uppgiften. Däremot har inhämtning av kunskap vad gäller litteratur, artiklar och studier 

skett enskilt. Avsnitten har i många fall delats upp för att tidseffektivisera skrivandet med 

undantaget att det är fritt fram för den andra personen att revidera och redigera texten som 

den andra skrivit. Detta har lett till att bådas röster blir hörda genom hela arbetets gång, 

men avsnitt som syfte, frågeställningar, analys, diskussion och sammanfattning har 

skrivits tillsammans, då dessa är en så bärande del av arbetet.  

Arbetet har genomförts på sådant sätt att vi har haft kontinuerliga träffar via Zoom, där vi 

gått igenom vad som behövs göras samt gett feedback på eventuellt uppdelat arbete.  

Efter att vi bestämde fokusgrupper som metod, så har en författare haft ansvar för att få 

ihop personer i den stad hen befinner sig i. Däremot har den andra författaren agerat stöd 

och bollplank vid behov och när intervjuerna blivit genomförda, så har bägge tagit del av 

ljudinspelningen.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


