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Sammanfattning

Just nu sker ett generationsskifte pa arbetsmarknaden dér Generation Zero nu etablerar sig.
Arbetstagare och arbetsgivare har svart att na ut till varandra, vilket resulterar i
rekryteringsproblematik. Darefter har manga unga borjat ifragasatta kopplingen mellan
arbete och sjalvforverkligande. Var forhoppning ar darfor att studien ska bidra med
kunskap om Generation Zero:s vérderingar for att den ska kunna agera kompetenshdjande
for studie- och yrkesvégledare i motet med arbetsmarknaden och Generation Zero. Detta
innefattar aktuell kunskap om den forénderliga arbetsmarknaden och de generationer som
befinner sig dar. Exempelvis har Generation Zero vuxit upp med en sjalvklar digitalisering
dar sociala medier gett dem mojlighet att paverka sin livssituation och omgivning men den

har dven fort med sig 6kade prestationskrav.

For att komma fa tag i empiri har fokusgruppsintervjuer anvéants som metod med syftet om
att skapa levande diskussioner som kan tematiseras och anvéndas i analysen. Resultatet
visar pa att utveckling, meningsfullhet och ekonomisk trygghet ar aterkommande i
diskussionerna och att gemenskap och sammanhang &r en nyckelfaktor for att Generation
Zero ska trivas pa en arbetsplats. De kraver dven en viss feedback och aterkoppling fran
chefer och kollegor for att vilja stanna kvar. Studien visar att de vill ha en stor frihet i hur
de fordelar sin arbetstid och vart arbetet utfors. Da brytpunkten mellan studie- och
yrkeslivet for manga inom generationen under coronapandemin, kan det vara en
bidragande faktor till att de véarderar trygghet i form av pengar. Vidare diskuteras hur detta
kan komma att paverka arbetsmarknaden i framtiden foljt av forslag pa vidare forskning

inom amnet.

Nyckelord: Generation Zero, Studie- och yrkesvégledning, Arbetsmarknad,
Sjalvforverkligande, Yrkesidentitet, Meningsfullhet
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1.Inledning

Begreppet generation grupperar manniskor med flera gemensamma drag an bara aret de
fods. Miljo eller specifika handelser som sker i samhéllet formar individers attityder och
karaktarsdrag (Mannheim, 1952). Baby boomers (1946-1964) kannetecknas som
ansvarstagande och att de har en hog arbetsmoral, Generation X (1965-1980) befann sig
under en lagkonjunktur som skapade en osakerhet pa arbetsmarknaden, likt den situation
samhallet befinner sig i idag, vilket resulterar i att de beskrivs mer som skeptiska och
individualistiska. Millennials (1981-1996) &r den forsta generationen som véxer upp
under digitaliseringen och karakteriseras av sin syn pa att utbildningen &r viktig och anser
att ett bra arbete ger en majlighet till befordran. Da samhallet ar under standig utveckling,
blir de befintliga generationerna paverkade och Generation Zero &r den grupp individer
som just nu etablerar sig pa arbetsmarknaden. Detta medfor ett generationsskifte och
Generation Zero satter en egen pragel pa valkanda normer som forandrar arbetsmarknaden
och dess villkor (Hedman, 2023). Detta staller krav pa foretagen att vara flexibla och ha en

forstaelse for det livslanga larandet (Svensk Naringsliv, 2022).

Nar Svenskt Naringsliv (2022) har undersokt foretagens rekryteringsbehov och
forutsattningar, har de kommit fram till slutsatsen att rekryteringsbehoven har 6kat kraftigt
senaste tva aren. Detta framst inom arbeten dér en gymnasial yrkesutbildning kréavs och
Svenskt Naringsliv (2022) menar att om trenden att farre elever valjer yrkesprogram
fortgar kommer det ar 2035 saknas cirka 300 000 yrkesutbildade. Rekryteringssituationen
forvarras ytterligare da foretagen tappat fortroende for Arbetsformedlingen pa grund av
den omstrukturering som skett inom organisationen. Foretagen vander sig i stallet till
sociala medier, bemanningsforetag och informella kontakter som rekryteringsmetod.
Problematiken med att hitta ratt kompetens har konsekvenser for bada sma och stora
foretag, den vanligaste paféljden ar att foretagen far tacka nej till arbeten och gar miste om
expansion. Vidare kan rekryteringsbristen leda till att chefer och de som ar anstéllda pa
foretaget far jobba betydligt mer (Svenskt Néaringsliv, 2022). En lésning pa
rekryteringsproblematiken menar Svenskt Néringsliv (2022) kan vara att foretagen
rekryterar baserat pa individens egenskaper och framtida potential snarare an officiella

meriter.

Men relationen mellan arbetstagare och arbetsmarknaden har forandrats, Millennials och
Generation Zero stéller andra krav pa vad arbete innebér och ska ge individen.”l don’t

dream of labor” &r ett citat som florerar pa sociala medier och syftar till att det som gor



livet meningsfullt finner vi bortom jakten pa det perfekta jobbet. For manga unga
manniskor &r arbetets mening inte langre det dagliga brédet och familjeférsorjningen utan
stimulans, utveckling och bekraftelse (Hedman, 2023) och de har borjat ifragasatta om det

finns fler satt att uppna sjalvforverkligande an genom arbete.

Generation Zero kannetecknas av deras intressen vad galler identitet, livsstil, klimat och
jamstalldhet (Larsson, 2021) och detta ska genomsyra deras arbetsliv da Generation Zero
till skillnad fran de tidigare generationerna lagger storre vikt vid att yrkesidentiteten ska
linjeras med den privata identiteten. Dessa faktorer sétter tonen for framtiden och
samhallets fortsatta utveckling och det &r darfor av intresse att analysera generationens

varderingar och attityder.

Da det ar viktigt att forse féretagen med ratt kompetens for att samhallsviktiga funktioner
ska fungera (Svenskt Néaringsliv, 2022), behdver individer tidigt utveckla kunskaper om
arbetslivet, men &ven ha mojligheten att stélla olika alternativ i relation till sig sjalv och
sina preferenser (Skolverkets allmanna rad, 2013). Huruvida féretagen forandrar sin
rekryteringsprocess kan komma att paverka hur 6ppen och inkluderande arbetsmarknaden
ar for arbetstagare (Svenskt Naringsliv, 2022). Vidare formas arbetsmarknaden utifran
individers forvantningar och varderingar pa arbete, storst paverkan har den generation som
ar pa vag att bli majoriteten pa arbetsmarknaden och darfor kan studie- och
yrkesvagledningen komma att ha en central roll for att agera bro mellan arbetstagare och

arbetsgivare i uppbyggnaden av framtidens arbetsmarknad.



1.1 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna studie &r att fa en kunskap om Generation Zero:s varderingar kopplat till
sitt arbetsliv och att resultatet darefter ska kunna agera kompetenshéjande for studie- och

yrkesvagledare i motet med arbetsgivare och Generation Zero.
Foljande &r studiens fragestallningar

e Vad ar anledningen till att Generation Zero arbetar?

e Vad behovs for att Generation Zero ska vara intresserad av att stanna pa en
arbetsplats?

e Hur skiljer sig Generation Zero:s forvantningar pa arbete gentemot tidigare

generationer?



2. Bakgrund

| detta kapitel behandlas grunden till studien. Kapitlet inleds med information om studie-
och yrkesvégledningens uppdrag, darefter foljer en presentation av de stdder dar studiens
empiri samlades in. Slutligen presenteras tidigare generation och darefter en férdjupad

genomgang av Generation Zero.

2.1 Studie- och yrkesvagledningens uppdrag

Studie- och yrkesvagledning utgor en central roll i att ge individer forutsattningar att nu
och i framtiden fatta studie- och yrkesval. Studie- och yrkesvégledningens uppdrag
kopplas bade till individen, samhélle och arbetsmarknad och végledningens roll &r att
stotta individuella ambitioner och intressen likvél som att bidra med kunskap om
arbetsmarknadens behov och férandringar. Genom Skolinspektionens utredning (2019)
kan de fastsla utifran ett flertal rapporter att arbetsmarknadsanknytningen ar svag i
grundskolan saval som i gymnasiet och samarbetet mellan utbildnings- och
arbetsmarknadssektorn i vagledningsfragor ar véldigt begransad. En rapport av OECD
(2016) lyfter vikten av att integrera kunskap om arbetsmarknaden i vagledningen for att
stérka dess kvalité.

| dagslaget tenderar vagledningen mot olika studie- och yrkesvagar bli for programnéra pa
de yrkesforberedande programmen, men att elever som valjer de, likt de som véljer
teoretiska program behdver vidga perspektiv och rustas mot en féranderlig arbetsmarknad
och ett flexibelt arbetsliv. Arbetsmarknadens skiftande villkor uppmérksammas inte
tillrackligt och elever inom grund- och gymnasieskolor efterfragar en bredare véagledning
som innefattar information kring just arbetsmarknad och arbetsliv. Detta &r extra viktigt
eftersom en ménniska gor cirka fyra till fem karridarval under sitt arbetsliv och stodjer det
faktum att val infor framtiden &r en standigt pagaende process (Skolverket, 2019).
Samtidigt skriver Lif i artikeln “Generation Z — framtidens arbetskraft ” att 6ver 60% av
de inom Generation Zero som deltog i studien forvantar sig att spendera som langst 2 ar pa
sitt nuvarande jobb.

Dérfor utgor studie- och yrkesvagledningen en central roll i att ge individer forutsattningar
att nu och i framtiden kunna fatta beslut som paverkar deras studie- och yrkesval. Genom
att tidigt introducera kvalitativ vagledning och utbildning, minskar risken for att individen
hamnar i arbetsloshet eller ett socialt och ekonomiskt utanforskap och dessa risker att
forebygga genom att ungdomar far méjligheten att valja utbildning eller géra val i linje

med sina egna forvantningar och forutsattningar (Riksdagen, 2018).



Detta stods aven upp av Skolverkets allmanna rad (2013) som menar att studie- och
yrkesvagledning ar en viktig del i det livslanga larandet och ett stod i individens
kontinuerliga karriérprocess. Studie- och yrkesvagledning ska agera som ett stdd i denna
val- och beslutsprocess som klienten genomgar och studie- och yrkesvagledaren behover
darmed kompetens som innefattar djupa och aktuella kunskaper om arbetsliv och den
standigt utvecklande arbetsmarknaden (Skolverkets allménna rad, 2013).

2.2 Skellefted och Uppsala

Skelleftea kommun

Ar 2022 var invénarantalet i Skellefted kommun 74 402 personer (Ekonomifakta, u.d.),
kommunen véxer och bygger i dagslaget bostader samt utvecklar infrastrukturen for att
90 000 invanare ska kunna bo i kommunen ar 2030 (Skellefted kommun, u. a.). En stor
anledning for kommunens ambitioner att vaxa grundas i Europas gronaste batterifabrik
Northvolt som dven blir den storsta batterifabriken i Europa och genererar cirka 4 000
arbetstillfallen nar fabriken ar fardigbyggd (Skellefted kommun, 2022). Utdver Northvolt
ar Skellefted kommun val omtalat vad galler andra industrier exempelvis Boliden AB och
Alimak, staden bendmns darfor ofta som en industristad men kantas aven av
foretagsamhet. Ar 2020 startades 343 nya foretag i Skellefted varav de flesta var
smaforetag (Foretagarna, 2022). Foretagarnas rapport (2022) for Skellefted kommun visar
aven att de sma foretagen i kommunen mynnar ut i 11 572 jobb. Befintliga industrier, nya
fabriker och foretag resulterar i att kommunen har 2,5 % lagre arbetsléshet gentemot
Sveriges rike, aven vad galler langtidsarbetsloshet visade kommunen pa lagre siffror an

bade riket och lanet, detta illustreras i figur 1.
Figur 1
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Andel langtidsarbetslosa, 2020, efter fodelseland (Féretagarna, 2022).



Da kommunen vaxer med stora steg har det blivit alltmer viktigt med hogre utbildning och
kompetensutveckling for att méta foretagens behov. | figur 2 visas invanarna i Skelleftea
kommuns utbildningsniva i jamforelse mot lanet och riket.

Figur 2
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Utbildningsniva i Skellefted kommun, 2020 (Féretagarna, 2022).

Kommunen storsatsar pa utbildning och primart via yrkeshogskolan déar campus Skelleftea
till hosten valkomnar 13 helt nya utbildningar bestaende av elva pa yrkeshogskoleniva och
tva pa universitetsniva. Detta for att hanga med i samhallsutvecklingen som sker och for

att forsorja arbetsmarknaden med kompetent arbetskraft (Skelleftea kommun, 2023.).

For att summera ar Skelleftea en stad i blickfang och stora forandringar sker i kommunen
dar ledorden &r utveckling och tillvaxt. Kommunens framsta kannetecken &ar industrier och
foretag dar det nu satsats hart pa yrkeshdgskoleutbildningar for att méta arbetsmarknadens

behov.

Uppsala kommun

Uppsala ar en av Sveriges aldsta stader och &r ként for domkyrkan, det historiska
universitetet och arvet fran Carl von Linné (Destination Uppsala, u.d.). 1 december 2022
var den officiella folkmangden i kommunen 242 140 personer, detta resulterar i att
Uppsala befolkningsmassigt ar den fjarde storsta kommunen i Sverige. Kommunen har en
hog arlig folkdkning och forvantas fortsatta vaxa dven i framtiden (Uppsala kommun,
2023).



Uppsala réknas till en av Sveriges fyra stora stader och kannetecknas bland annat for sitt
universitet och sitt avancemang inom forskning (Destination Uppsala, u.d.). | figur 3 ar det
mojligt att utlasa att andelen hogutbildade (eftergymnasial utbildning minst 3 ar) ar stor i
kommunen och vérdet satter Uppsala pa en nionde plats i landet med en markant skillnad i

antal hogt utbildade personer gentemot Sveriges medelvarde (Ekonomifakta, u.d.).

Figur 3
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Andel hogutbildade i Uppsala jamfort med Sverige, 1985-2022 (Ekonomifakta, u.a.).

Pa Uppsala kommuns statistikbas (u.a.) kan man dven utlasa en stabil hojning vad galler
personer med eftergymnasial utbildning, mellan aren 2017 — 2021 tillkommer cirka 2500

personer med hogre utbildning.

Vad galler arbetslshet i kommunen visar Ekonomifakta (u.d.) pa liknande siffror som
Sveriges rike dar arbetslésheten i Uppsala ligger pa 6,5 %. Andelen foretagare i Uppsala
ar farre an riket och vardet som kommunen visar pa 4,7 % satter kommunen pa en 27:e

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

For att summera ar Uppsala en akademikerstad dar invanarna generellt uppnar en hog
utbildningsniva och har en stabil folkdkning pa grund av dess populéra universitet.
Uppsala har en stark besoksnaring da staden ar gammal och inrymmer en stark historia

som har varit viktig for Sverige.

2.3 Generationsteori

Teorier om generationer och dess skillnader har varit grunden for ett flertal studier. Redan
1928 presenterade Karl Mannheim (1952) en teori om generationer genom att manniskor
delades in i grupper efter fodelsedr. Daremot finns det fler gemensamma punkter for

generationer an deras alder. Stora historiska handelser forandrar snabbt samhéllet och



formar darmed generationerna i det. Generationsidentiteten kan skifta oberoende av alder,
kon och etniska ursprung. Begreppet generation” grupperar darfér manniskor med fler
gemensamma drag an bara efter aren de fods. Mannheim (1952) menar att miljo eller
specifika handelser som sker i samhéllet formar individers attityder och karaktarsdrag och
darmed att individer ar mer lika de jamnariga &n sina vardnadshavare. Nagot som gar i
linje med Howe och Strauss (1991) litteratur "Generations: the history of America’s
future, 1584 to 2069 . Varje generation ingar i cykliska forandringar déar den nya
generationen forsoker kompensera for de misstag som den tidigare generationen varit
ansvariga for. Detta for att den nya generationen inte arbetar med gamla antaganden utan
oftast &r villiga att testa nya sétt och har ofta nya infallsvinklar (Kuron och Lyons, 2013).
Déremot ar det av vikt att ha en forstaelse for att det ar individer som diskuteras i denna
studie. Generationsteorier skapar en grundforstaelse for hur personer som vuxit upp under
liknande forhallanden och samhéllshandelser kan ha beteenden som 6verensstammer med
personerna inom samma generation. Kritik mot generationsteorier handlar till stor del om

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

2.4 Tidigare generationer

Baby Boomers (1946-1964) k&nnetecknas ofta som personer med hdg arbetsmoral och
termen arbetsnarkoman anvands aterkommande for att beskriva generationen.
Generationen har ett ansvarstagande synsétt och menar att man ska “betala for sig/gora ratt
for sig” for att na hogre positioner och respekt. Baby Boomers praglas av sin kreativitet
men framfor allt sin vilja att jobba for att na sina mal (Weingarten, 2009). Generationen
uppskattar en traditionell kontorsmiljo och vardesatter stabilitet och trygghet hogt pa
arbetsplatsen. De anser ocksa foredra ett mer hierarkiskt arbetssatt dar det vill belonas for
deras harda arbete genom befordran och nya positioner. De anser sig ofta ha ratt till hoga

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

Generations X (1965 — 1980) har beskrivits som skeptiska och individualistiska. De har
vaxt upp med arbetsglada Baby Boomers som foréldrar, under en tid da skilsméassor blev
allt vanligare och dar stabilitet pa arbetsmarknaden inte garanterades (Weingarten, 2009).
1980- och 1990-talet praglades precis som nutiden av lagkonjunktur, industriell
omstrukturering, nedskarningar och deltidsanstéliningar. Nar Generation X under sin
ungdomstid skaffade sig en gymnasial utbildning och i vissa fall en eftergymnasial
utbildning var de som drabbades mest av arbetslosheten och dvergangen mellan skola och
arbete. Detta kan vara en forklaring till att generationen har lagre arbetsengagemang én

Baby Boomers och soker extern beléning for sitt jobb (Krahn, 2014).



Generation X anses inte respektera kollegor endast baserat pa alder eller tid pa
arbetsplatsen utan anser att respekt ges till kollegor med stddjande attityd och
expertkompetens. Vidare vill generationen ha roligt pa jobbet och ser jobbet mer som en
del av livet & meningen med det. Generation X vill inte kompromissa for mycket vad
galler arbetstid och drar sig ifran att jobba dvertid. De anser daremot att deras prestationer
och meriter under arbetstiden ska agera grund for eventuella karriérsteg. Det &r en
generation som satsar mer pa karriaren i nutid da de som fick barn troligtvis ar 6ver

smabarnslivet och darfor har tiden att prioritera karriaren nu (Weingarten, 2009).

Millennials (1980-1996) har vuxit upp under teknologins utveckling och framfart.
Information &r endast en Google sokning bort och mobiltelefoner och datorer aterfanns i
de flesta hushall. Facebook var en stor del av generationen och via sociala medier véxte
ké&ndiskulturen sig starkare och kéndisar blev kungligheter. Generationen ser utbildning
som nyckeln till framgang och vardesétter livet utanfor arbetet (Weingarten, 2009). Krahn
(2014) lyfter att generationen har ett synsétt av berattigande och anser att om man pluggar
hart i skolan ska man ha ratt till ett bra jobb. De mest eftertraktade jobben &r de med bra
formaner och mojligheter till befordran. Enligt Weingarten (2009) kommer Millennials att
byta jobb om det ar fordelaktigt for privatlivet. Detta kan resultera i att denna generation
ar svarast att rekrytera och behalla pa en arbetsplats jamfort med tidigare generationer da
Millennials enligt Weingarten (2009) inte uppvisar samma lojalitet mot arbetsgivaren som
tidigare generationer, nar det blir tuffare arbetsforhallanden valjer Millennials snarare att
saga upp sig och ga vidare till nasta jobb an att stanna pa en arbetsplats de inte trivs pa.
Stereotypt for generationen ar att de vill ha snabb respons, snabba resultat och intellektuell
stimulans pa arbetsplatsen samt att pengar inte ar det viktigaste for generationen utan det

handlar om att skapa sig mojligheter.

2.5 Fordjupning av Generation Zero

Vilka fodelsedr som avgransar Generation Zero ar olika beroende pa kalla, men denna
studie har begransats vid individer fédda 1997—-2005. Generation Zero ar den forsta
generationen som fotts in i en tid dar den teknologiska framfarten redan skett. Generation
Zero &r vana vid smartphones, sociala medier och en direkt tillganglighet till information
och direkt respons (lorgulesco, 2016; Pew Reasearch Center, 2019), nagot som resulterat i
att generationens sétt att leva ar annorlunda till skillnad fran tidigare generationer,
fortsattningsvis innebér detta att Generation Zero bryter mot vad som anses vara ett

traditionellt levnadsmonster. Aven om alla individer i generationen &r just individer, s&



finns det vissa kdnnetecken for Generation Zero vad galler livsstilsval och identitet
(Larsson, 2021).

Flera rapporter (Molander och Olsson, 2019; Larsson, 2021; Ungdomsbarometern, 2023)
lyfter ett av Generation Zero:s kdnnetecken som deras politiska intresse som framfor allt
behandlar fragor om jamstalldhet, miljoé och klimat. Medan tidigare generationer hoppats
pa en forandring kanner individer inom Generation Zero ett ansvar att forandra den
nuvarande situationen, de ar pa jakt efter rattvisa och efterfragar “riktiga ledare”,
passionerade, viljestarka och demokratiska ledare som gor visionen till konkreta resultat
(Larsson, 2021). En generationsrapport fran Ungdomsbarometern (2023) visar att 69% av
16 000 respondenter upplever sig ha en viss mojlighet att paverka tack vare sociala
medier. Detta stod av ett flertal forfattare (Glass, 2007; Fromm och Read, 2018; Pew
Research Center, 2019) som anser att Generation Zero bestar av medvetna manniskor som
kritiskt granskar den information de exponeras for. | sin artikel "Marketing to Gen Z:
uncovering a new world of social media influencers” fran 2015 skriver Hulyk att
Generation Zero:s hjarna utvecklas pa ett annat sétt an tidigare generationer, eftersom det
finns en stor skillnad i informationsflodet fran tidig alder. Generation Zero tar sig an och
sorterar information snabbare an exempelvis Millenials och foredrar darfor att
informationen &r snabb och visuell. De har dven haft méjligheten att utveckla fardigheter
genom att anvanda sig av internet och detta ger den nya generationen mdojligheten till att

kombinera arbete och passion for att nd sina drommar (Hulyk, 2015; Turner, 2015).

Andra kannetecken for Generation Zero ar att manga kanner ett ansvar och en stark
moralisk plikt som ofta resulterar i psykisk ohélsa. Larsson (2021) menar att en majoritet
inom Generation Zero har kampat med angest och kanner en viss framtidsoro. Det finns
flera forklaringar och teorier om varfér Generation Zero praglas av psykisk ohélsa,
exempelvis att de vuxit upp i en osaker varld som kantats av en pandemi, lagkonjunktur,
en global varld som rymts i deras hand och i nulaget krig. Darefter ar det av vikt att forsta
att Generation Zero &r en grupp individer som har hoga krav pa sig sjalva, samtidigt som
de upplever en mangd olika krav ifran omvarlden, vilket resulterar i en 6kad angest och
stress. Prestationskraven grundar sig i att vara duktig i skolan samtidigt som de ska leva
upp till sociala mediers forvantningar (Molander och Olsson, 2019). Den teknologiska
framfarten har exploderat i en enorm utveckling for samhallet, men dven pa det

individuella planet, da livet nu ar en tavling pa en global arena.
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Allteftersom vérlden aterhamtar sig efter corona-pandemin gar det att se att Generation
Zero varderar pengar mer och mer (Ungdomsbarometern, 2023). Trygghet star hogt upp
pa onskelistan och detta fraimst genom ekonomi. En annan forklaring som ar viktig att ta i
beaktning dr “influencerkulturen”, dédr pengar inte gdbms undan utan snarare visas genom
materiella ting eller Instagram-vanliga utlandsresor. Kulturen har gett ett uppsving i att
pengar och att vara sin egen lyckas smed likstéalls med status (Ungdomsbarometern, 2023).
Slutligen kénnetecknas Generation Zero av att de har en 6ppen instéllning till identitet och
ar av asikten att manniskor har flera olika identiteter beroende pa vilken arena de befinner
sig i. ldentitet ar, enligt Generation Zero, flytande och kommer troligen foréandras Gver tid.
Till skillnad fran Millenials, som ar mer kéanda for sin starka yrkesidentitet, sa ar chansen
storre att Genereration Zero besvarar frigan “Vem ar du?” med andra identiteter som de

anser &r starkare (Larsson, 2021).

3. Teoretiska perspektiv och begrepp

| foljande kapitel redogors de teoretiska perspektiv som ligger till grund for att senare
analysera insamlad empirin. Careershipteorin blir ett verktyg nar vi analyserar
respondenternas habitus, kapital och brytpunkter. Den konstruktivistiska teorin &r relevant
for att kunna forsta de olika jagen som tas i beaktning vid studie- och yrkesval. Kapitlet

definierar darefter begrepp som anses vara relevanta for att forsta studien.

3.1 Careershipteorin

Careershipteorin (karridrteorin, egen dversattning) ar en sociologisk teori om karriérbeslut.
Hodkinson och Sparkes belyser i sin artikel ”Careership: a sociological theory of career
decision making” fran 1997 att det personliga valet influeras av sociala och kulturella
faktorer samtidigt som de visar att individuella preferenser och strukturella mojligheter
kan inforlivas med hjalp av slumpen och tillfalligheter. Enligt Hodkinson och Sparkes
(1997) ser individen sina begransningar, besluten ar darfor realistiska och individen tar
pragmatiska beslut vid brytpunkter inom sin handlingshorisont. Begreppet
handlingshorisont &r enligt Andergren (2015) en liknelse i hur stort handlingsutrymme en
individ upplever sig sjalv ha. Individers handlingshorisont ar alltsa den arena som
individer fattar sina beslut inom, och beroende pa hur stor handlingshorisonten ar sa
mojliggor eller begrénsar den individen i sin karriarutveckling. Hur handlingshorisonten
upplevs av personen beror pa personens habitus och kapital. Dar kapital, enligt Bourdieu
(1994), ar ett begrepp for olika typer av tillgangar. Kapital delas upp i tre kategorier;
socialt kapital som innefattar en persons natverk, ekonomiskt kapital som kan forklaras
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som de materiella tillgangar en person besitter samt kulturellt kapital som da behandlar
kunskap, sprak, fardigheter och kultur samt hur dessa inforlivas. Dessa tre kapital gar
sedan ihop under begreppet symboliskt kapital. Habitus &r ett begrepp for att férklara hur
en person &r utifran dess egna varderingar, erfarenheter och tankar. En person kan inte
handla utanfor sitt habitus, dess handlingshorisont. Daremot kan ens habitus andras under
livets gang och dess olika lardomar (Bourdieu, 1994).

Careershipteorin bestar av tre dimensioner som samverkar i en helhet. Den forsta
dimensionen ar pragmatiskt rationellt beslutsfattande utifran individens habitus. Den andra
ar interaktionen med andra aktorer pa utbildnings- och arbetsmarknaden och den sista
dimensionen ar brytpunkter och de perioder som uppstar mellan dem. Ekonomiska,
kulturella, politiska och sociala aspekter samverkar i ett sasmmanhang. Brytpunkter bade
foregas och efterféljs av perioder av rutin och dessa perioder ar dven en del av samspelet
pa marknaden. Individens vag mellan brytpunkter kan vara rak eller krokig och perioder
av rutin mellan brytpunkterna &r minst lika viktig som brytpunkten i sig (Hodkinson och
Sparkes, 1997).

Brytpunkter ar ett begrepp som kan kopplas samman med ett avslut. Enligt
careershipteorin (Hodkinson och Sparkes, 1997) genomgar individen en férandring och
identiteten kan andras vid brytpunkter. Brytpunkterna i sig delas upp i tre olika kategorier
dar den forsta kategorin ar strukturell, den &r alltsa bestamd av externa strukturer som
exempelvis utbildningssystem, arbetsmarknadslagar eller geografisk lokalitet. Den andra
kategorin ar sjalvinitierade eller sa kallade frivilliga brytpunkter. Individen ar alltsa
frivilligt delaktig i en sadan brytpunkt. Den tredje kategorin &r patvingad, en ofrivillig
brytpunkt och sker pa grund av externa handelser. Vissa brytpunkter ar planerade och
férutsedda medan andra kommer som en 6verraskning och en del brytpunkter upptacks

forst i efterhand.

3.2 Konstruktivistisk teori

Konstruktivistisk teori ar en karriarteori som bygger pa Savickas version om att
konstruktivistisk tdnkande inte enbart &r psykologiskt utan det innefattar aven filosofi,
sociologi och litteratur. Konstruktivistiskt tinkande handlar om att skapa férandring
genom nagot nytt och meningsfullt i stallet for att anvanda befintliga metoder. Teorin
fokuserar pa individen som helhet dér de fem jagen integreras med och paverkas av
varandra. De fem olika jagen bestar av halso-jaget, varderings-jaget, relations-jaget,

fritids-jaget och kompetens-jaget (arbets-jaget) (Savickas, 2005). Nar man tar ett beslut
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utifran arbets-jaget paverkas exempelvis fritids-jaget och halso-jaget det ar darfor centralt
for teorin att alla ’jagen” beaktas for att skapa balans.

3.3 Yrkesidentitet

Enligt Thunborg (1999) kan begreppet yrkesidentitet forklaras genom hur en aktér
(individuell yrkesutdvare samt kollektiv yrkesgrupp) talar om sig sjalv i termer av hur
denne handlar i olika situationer. Genom att forena individers identitet med deras yrke,
kan den ses som en del av individens totala identitet. Eftersom det finns vissa
gemensamma forestéallningar, varderingar och interaktion- och handlingsmonster hos
individer inom samma yrke, sa kan det dven betraktas som kollektivt (Pingel och
Robertsson, 1998). Yrkesidentiteten gar in under begreppet social identitet, vilket har ett
sammanhang med forvéantningar, dar identiteten formar vad en individ kan forvénta sig av
andra och deras agerande. Den konstrueras kontinuerligt mellan individer och grupper
samt i samspelet mellan olika grupper. En yrkesidentitet kan saledes forklaras som en
social identitet och visar sig i hur aktorer, i relation till och med referens till andra aktorer,
hur deras interaktions- och handlingsmonster ter sig, men &ven hur de presenterar sina

varderingar och forestallningar gentemot andra.

3.4 Arbetsvillkor

Arbetsvillkor kan forklaras som de rattigheter och skyldigheter en arbetsgivare eller
arbetstagare har pa en arbetsplats. Ett arbete med goda villkor &r utmanande nog utan att
skapa stress och kan upplevas tillfredstallande bade fysiskt och psykiskt. Enligt Hansson
(2004) skapas goda arbetsvillkor genom ett varierat arbetsinnehall, trygghet och kénslan

av meningsfullhet samt egenkontroll.

3.5 Sjalvforverkligande

Begreppet sjalvforverkligande (Maslow, 1943) innebér 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 dar de mest basala s& som mat och sémn &r
grundlédggande. Darefter kommer trygghet, tillhérighet och erkdnnande, sjalvkansla och
slutligen sjalvforverkligande. For att na sjalvforverkligandet behéver en individ uppfylla
de grundlaggande behoven. Mead (1976) anser att sjalvforverkligandet &r en process dar
individen utvecklar formagor och egenskaper och interagerar med sin omgivning for att fa
ett erkdnnande medan Giddens (1999) beskriver sjalvet som ett reflexivt projekt, vilket

kan forklaras som att en individ kontinuerligt formar och formar om sitt sjélv.
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4. Metod

| detta kapitel presenteras studiens valda metod som utgors av fokusgruppsintervjuer.
Kapitlet ger en beskrivning av studiens urval, datainsamling, materialtolkning, som sedan
féljs av en metoddiskussion, kallkritik och etik. Kapitlet avslutas med att ge lasaren en

mojlighet att bedéma studiens validitet och reliabilitet.

4.1 Fokusgrupp som metod

Flera forfattare (Morgan och Kreuger, 1993; Millward, 1995) diskuterar att fokusgrupper
optimalt bestar av homogena grupper om 6-10 personer. Tumregeln &r att personerna i
fokusgrupperna de ska ha nagot gemensamt, t.ex. kon, alder eller utbildning.
Fokusgruppsmetodik levererar snabb empiri da metoden innefattar fler respondenter vid
ett tillfalle &n exempelvis en djupintervju, detta leder till en stérre mojlighet att dra
generaliseringar. Interaktionen i fokusgrupper anses dven vara mer naturlig an intervjuer
och moderatorn kan underséka &mnen som spontant dyker upp, vilket inte ar lika mojligt i
strukturerade intervjuer (Millward, 1995). Daremot finns det begréansningar med
fokusgruppsmetodik. I alla grupper uppstar en dynamik som kan fa kommunikationen att
bara eller brista. Deltagarna kan uppleva ett grupptryck till att tycka lika och i vérsta fall
kan de uppleva sig mer forlamade &n stimulerade av gruppen (Frey och Fontana, 1993).
Genom att anvanda en semistrukturerad intervjuguide, far moderatorn méjligheten att
fanga upp fragor i stunden och det skapar en mojlighet att fordjupa sig i det som gruppen
anser vara viktig. Millward (1995) understryker vikten av att inledningen och fragorna
haller sig nagorlunda lika for att temat ska kunna analyseras pa ett likvardigt sétt.

Det gar att hitta likheter och skillnader mellan de olika gruppernas svar genom att
tematisera empirin. Detta ger material for att det ska vara mojligt att diskutera och
analysera fram ett svar pa studiens fragestallningar. Da intervjuaren dven skriver
minnesanteckningar och spelar in intervjuerna, finns det en storre chans att fanga upp och

analysera eventuella detaljer som kan ha avgorande inspel for analys och diskussion.

4.2 Studiens undersékning

Studiens fragestallningar har undersokts med fokusgrupper som metod, undersékningen
sker genom tva fokusgrupper. Pa grund utav distansen mellan forfattarna sa togs ett beslut
att varje enskild forfattare ska genomfara en fokusgrupp var och darmed vara bade
observatér och moderator. | fokusgrupp Uppsala utfordes intervjun hemma hos en av
studiens forfattare och gruppen bestod av sex respondenter. | fokusgrupp Skelleftea
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utfordes intervjun pa deltagarnas arbetsplats dar fyra personer medverkande efter ett
avhopp. Alla respondenter befann sig inom det valda aldersspannet 1997-2005. Till
fokusgruppsintervjun forberedes en semistrukturerad intervjuguide (bilaga 3) med ett antal
huvudteman och pastaenden for att skapa diskussionspunkter som sedan tematiserades och
redovisades i resultatdelen. Tidsramen for fokusgruppsintervjun planerades for max 120
minuter och tog cirka 75 minuter, det var hogt tempo i diskussioner och respondenterna

bade holl med och argumenterade emot varandra.

4.3 Urval

Da studiens metod ar kvalitativ anvandes ett strategiskt urval for att valja ut
undersokningsdeltagare som &r relevanta for studien. Detta eftersom respondenterna
behdvde befinna sig i ratt aldersgrupp. Urvalet skedde genom att forfattarna kontaktade
personer i sin omkrets som sedan blev nyckelpersoner vilket skapade en snébollseffekt
(Emmel, Hughes & Sales, 2007), som ledde till resterande respondenter. Valet av
nyckelperson baserades pa denne persons kontakter och natverk som linjerade med den
malgrupp studien intresserar sig for. Urvalet foll sa att det blev en jamn férdelning mellan
biologiska kon i bagge grupperna. Samtliga respondenter var vid tidpunkten for
fokusgruppsintervjun anstallda och hade erfarenhet av flera olika yrken. Respondenterna i
fokusgrupp Skelleftea hade alla en eftergymnasial utbildning och jobbade inom
ekonomibranschen medan respondenterna i fokusgrupp Uppsalas utbildningsniva var
gymnasial och samtliga arbetade inom handels-och servicebranschen. Respondenterna
hade mojligheten att valja vilken kommunikationsmetod de foredrog och
kommunikationen skedde primart via e-mail och messenger, dar &ven tid och plats for

fokusgruppsintervjun bokades.

4.4 Bearbetning av empiri

For att bearbeta och analysera det insamlade materialet anvéndes kvalitativ
innehallsanalys. Det innebar att skriven eller verbal kommunikation analyseras med fokus
pa likheter och skillnader. Den skrivna kommunikationen innefattar de anteckningar som
gjorts under sjélva intervjun samt nér inspelningen lyssnats igenom. Den verbala
kommunikationen ar den del som respondenterna diskuterat under intervjutillfallet (Trost,
2010). Det insamlade materialet lyssnades igenom direkt efter intervjuerna och da
antecknades aterkommande teman och diskussionspunkter med stodord, daremot

transkriberades citat med en tidsstampel. Efter det sallades varmprat och exempelvis
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genomgangen av missiv-brevet (bilaga 1) och deras rattigheter i studien bort, da detta inte
ar relevant for att besvara studiens fragestallningar.

Darefter delades empirin in i de omraden som besvarar studiens tre fragestallningar,
omradena delades in foljande:

- Arbetslust och arbetsmotivation

- Faktorer for att stanna kvar pa en arbetsplats

- Attityder gentemot arbete som skiljer sig ifran tidigare generationer.

Utifran dessa huvudomraden har aterkommande begrepp sorterats in for att skapa en rod
trad och trovardighet som kan ligga till grund for analysen. Begrepp som utveckling,
meningsfullhet och ansvar diskuterades frekvent och blev darfor starka teman for studiens
resultat och analys. Vidare har forfattarna diskuterat fokusgruppsintervjuerna ur ett
observerande perspektiv och diskuterar huruvida skillnader och likheter forekom mellan
gruppernas stamning och reaktioner under intervjun. Metodforloppet har alltsa gatt till sa
att anteckningar har delats med varandra, empirin har diskuterats for att sedan blivit

sammanstalld.

4.5 Metoddiskussion

Genom att ta studiens resultat i beaktning, gar det att dra slutsatsen att exempelvis en
kvantitativ undersokning inte hade givit samma djupa kunskap om generationen som
fokusgruppsintervjun gjort. Darefter Overvagdes alternativet att den valda metoden skulle
vara enskilda intervjuer, men att detta i slutandan inte hade resulterat i de diskussioner
som ledde till studiens resultat. Det ar dven av vikt att resonera Gver hur
fokusgruppsintervjuer minskar risken for att enskilda respondenter ska uppleva att de ar i
ett hierarkiskt maktunderldge gentemot intervjuaren. Fokusgrupperna skapade ett mer
naturligt forum for deltagarna att diskutera, analysera och dra lardom av varandra
samtidigt som vi som moderatorer/observatdrer kunde inta en mer passiv roll (Millward,
1995). Det gar diskutera huruvida de enskilda respondenternas perspektiv influerats av
varandra i och med deras gemensamma arbetsbakgrund och att resultatet darfor inte har
samma generaliserade effekt av generationen i sin helhet. Samtidigt anser forfattarna att
gemenskapen mellan respondenterna var en nyckelfaktor for fokusgruppernas
genomforbarhet och vad som blev en 6ppen diskussionen. Forfattarna upplevde ingen

hierarkisk dynamik i nagon 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 fraga
och pastaende.

Valet av stader foll sig naturligt eftersom Skelleftea ar en stad som vaxer och utvecklas
inom bade industri, befolkning och utbildning. Detta innebér att det tillkommer en hel del
arbeten och skapar ett storre intresse for staden i sin helhet. Uppsala & andra sidan en &r
universitetsstad med narhet till huvudstaden och arbeten finns ett stenkast bort. Daremot
ar utvecklingen mer stillastaende, medan befolkningsflodet strommar. En jamforelse
mellan dessa tva stader kan ge intressant empiri och 6ka mojligheterna for trovérdighet
och dverforbarhet.

Eftersom forfattarna befinner sig pa olika delar av landet, sa foll det sig naturligt att den
enskilda forfattaren fick agera moderator och observator under fokusgruppsintervjuerna.
Detta innebar att svarigheter tillkommer i bagge roller, eftersom det kréaver att moderatorn
anvander sig av samtalsmetodik for att halla diskussionerna vid liv, samtidigt som den
observerande sidan hinner se icke-verbala responser. Detta I6stes genom att intervjuerna

spelades in och att ljudmaterialet bearbetades med anteckningar som forts.

Darefter ar det vart att diskutera miljon for de bada grupperna da fokusgruppsintervjun for
Uppsala gruppen skedde i ena forfattarens bostad och Skellefted gruppen genomforde
intervjun pa deltagarnas arbetsplats. Att Uppsala gruppens intervju skedde i forfattarens
bostad berodde pa avsaknad av annan lokal. Feedbacken ifran deltagarna var positiv da de
kande att miljon bidrog till en lattsam stamning dar det k&nde sig valkomna i miljon men
ocksa i diskussionen. Skelleftea gruppen hade majlighet till olika lokaler men i slutandan
valdes deltagarnas arbetsplats for att de skulle k&nna sig mer bekvama och
forhoppningsvis framja diskussionerna, detta ledde till att deltagarna k&nde sig bekvdma
att diskutera i van miljo.

Det uppmarksammades dven en svarighet att hitta en tid dar alla respondenter hade
mojlighet att delta. Initialt upplevdes en stor svarighet i att hitta respondenter generellt,
men till slut etablerades en kontakt med personer som fick agera gatekeepers (6versatt:
nyckelpersoner) som uppréttade kontakt med personer som var relevanta for studien
(Emmel, Hughes & Sales, 2007). Dessutom upplevdes det desto viktigare hur
informationen kring studien och respondenternas deltagande gavs, da vi ansag att
deltagarnas roll bendvde minimeras i deras dgon for att det inte skulle k&nnas for stort for
dem. Det var framfor allt av vikt for deltagarna i Skelleftea att deras uppgift

avdramatiserades genom att tydliggora deras bidrag till studien.

17



4.6 Etiskt forhallningssatt

Vid genomfdrandet av en studie som behandlar individers asikter, diskussioner,
varderingar eller dylikt, ar det av vikt att inneha ett etiskt forhallningssatt. For att studien
ska uppratthalla detta, har det valts att folja de forskningsetiska perspektiv som aterfinns i
Vetenskapsradets rapport (2017). De fyra etiska perspektiven ar: sekretess, tystnadsplikt,
anonymitet och integritet. De fyra perspektiven finns till for att intervjupersonerna ska
ké&nna sig trygga i sitt deltagande och att detta tagits i beaktning under samtliga kontakter

med dem.

Detta forskningsetiska perspektiven forsédkrades genom att deltagarna fick ta del av
MISSIV-brev (bilaga 1) och sedan ge ett muntligt godkannande, de blev paminda om sina
rattigheter innan intervjuns start. Darefter blev respondenterna tillfragade om de gav sitt
godkannande om att fokusgruppsintervjun spelades in i samband med GDPR (David och
Sutton, 2016). Materialet behandlades darefter pa ett satt som gjorde att inga obehdriga
kunde ta del av, nagot som ofta ar avgdérande for att respondenter ska uppleva en trygghet i
att uttrycka sig fritt och sanningsenligt. Den data som samlats in under intervjuerna har
lagrats pa Microsoft Teams i enlighet med direktiven av Umea Universitet. Slutligen
anvands respondenternas insamlade personuppgifter inte till nagot annat &n for studiens

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

4.7 Trovardighet och overférbarhet

Trovardighet

Trovérdighet innebdr att forskarna har sakerstallt att forskningen genomforts i enlighet
med de regler som finns. En annan viktig del for att studien ska uppfattas som trovardig ar
att rapportera resultatet till studiens intervjupersoner. Pa sa satt far deltagarna mojlighet att
godkanna resultatet som forskaren fatt fram eller kan komma med forslag pa eventuella
korrigeringar (Bryman, 2011; David och Sutton, 2016).

Studien har genomforts i enlighet med de regler och riktlinjer som delgivits av Umea
Universitet och viss litteratur for att fa en storre forstaelse for hur forskning ska
genomforas. Darav anses studien ha en stark trovardighet nér det galler den delen av
kriteriet. Daremot sjunker trovardigheten eftersom resultaten inte har delats med
deltagarna och de har darmed inte kunnat ha nagra synpunkter pa resultatet.
Avslutningsvis har studien en medelstark trovardighet eftersom den uppfyller det forsta

delkravet, men inte det andra.
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Overforbarhet

En studie med stark Gverforbarhet innebdr att resultatet ar anvandbart i andra miljéer och
situationer och kan liknas med den kvantitativa metodens generaliserbarhet (Bryman,
2011; David och Sutton, 2016).

Denna studie ar dverforbar till viss del, da ett flertal personers asikter och varderingar
kommit till tals for att sedan ge flera infallsvinklar till resultatet och analysen. Det finns en
jamn konsmaéssig fordelning, deltagarna ar i samma alder och kommer till stor del fran
samma plats. Studiens 6verforbarhet sjunker i och med att det &r en relativt liten grupp i
tva olika stader som ska sta for en hel generations asikter. Det gar darfor inte att vara helt

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

Foljande kapitel avser att presentera resultatet fran studiens insamlade data som bestar av
tva fokusgruppsintervjuer med sammanlagt 10 personer.

Resultatet kommer att presenteras utifran vardera fokusgrupps perspektiv samt
gemensamma asikter for att sedan besvara studiens fragestallningar. Efter de tva forsta
fragestallningar foljer en analys, medan den tredje fragestéallningen behandlar resultat och

analys samtidigt.

5.1 Vad ar anledningen till att Generation Zero arbetar?

Det skiljer sig mellan respondenterna i de olika fokusgrupperna om varfor de jobbar dar
dem gor, for fokusgrupp Skellefted som alla arbetar inom ekonomi upplever de det som att
de gjort studie-val emot branschen. Samtidigt sdger samtliga respondenter att valet mot
ekonomi inte var en sjalvklarhet utan en slumpartad lyckotraff, dar en respondent menar
att drommen var polisyrket och sager att “ekonomi var plan C” men &r idag n6jd med sitt
val. En annan respondent séger jag har alltid tankt att jag skulle plugga vidare och da
rakade det bli ekonomi” och menar att det mest troligt blev sa pa grund av andra
familjemedlemmars koppling till branschen. For fokusgrupp Uppsala dar majoriteten
jobbar inom handel k&nns &ven detta slumpartat och for flera som ett instegsjobb dér en
respondent sdger “jag kommer jobba dér tills jag vet vad jag vill gora med livet” och en
annan respondent menar att hen valde jobbet pa grund av familj och séger “jag borjade
jobba dar pa grund av att min syster jobbade dar, inte pa grund utav intresse” och skrattar
till. Daremot finns det en respondent som inte slumpartat hamnat pa sin arbetsplats utan
har en stark familjekoppling till féretaget hen jobbar pa och forklarade yrkesvalet pa
foljande vis ’jag hade inte sd mycket till val, ndr det var dags for sommarjobb dok det upp
ett schema och det var det”. Endast en respondent ifran bada grupperna har noga valt sin
arbetsplats baserat pa sitt starka intresse for branschen dar yrket d&ven matchade personens
gymnasieutbildning. Det finns flera faktorer och anledningar till varfér generationen
jobbar och for fokusgrupp Uppsala var ett tydligt huvudtema pengar dar en respondent
séiger att ’man ska inte bara tdnka pa pengarna men det maste dnda vara en nog pass hog
16n sa man kan n det man strivar efter” och ger da en lagenhet som exempel. For
fokusgrupp Skellefted var den primara anledning kontinuerlig utveckling. Utvecklingen de
far pa arbetsplatsen i form av kurser och kompetensdagar vager enligt respondenterna upp
for en lagre 16n och en av respondenterna uttryckte sig pa foljande satt: ”Man hade sakert
fatt battre 16n nagon annanstans men da far man inte utvecklingen, jobbet ar en billig

utbildning”. Vidare upplevde bada grupperna gemenskap och tillhérighet som en viktig
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aspekt i arbetslivet och en stor anledning till att de jobbar. En respondent menar att ” man
gar till jobbet for att se folk och prata med andra, jobbet &r en social aktivitet” och en
annan respondent diskuterar da att jobbet ger en uppskattad kénsla av att vara behévd.
Slutligen ar trygghet en stor aspekt for arbete och respondenterna menar att inom
begreppet trygghet ryms flera delar som arbetsplatsen kan ge, exempelvis tillhdrighet i en
grupp och ekonomi som mynnar ut i tak 6ver huvudet och mat pa bordet.

Nér fokusgrupperna diskuterade ifall de skulle jobba om det inte vore for ekonomiska
skal, svarar majoriteten av respondenterna initialt ja, detta med anledning att livet skulle
vara trakigt och meningslost om de inte jobbade. Dock &ndras den primara instéllningen
for fokusgrupp Uppsala da en respondent inte direkt sager ja, utan 6vervager att i stéallet fa
agna sig till hobbys och kommer fram till slutsatsen att “jag skulle inte jobba pa en i
méngden foretag utan i stillet med nagot kreativt”, vilket dvriga till stor del instdmmer
med dar en respondent inflikar och namner yrket influencer som exempel pa ett
“hobbyjobb”. Respondenterna anser dock att jobbet ger en 6nskad personlig utveckling
och en uppskattning for fritiden som de inte hade fatt om de bara var lediga. En

respondent uttryckte man vill fa ut nagot av livet och da ar jobbet involverat”.

5.1.1 Analys

Respondenternas nuvarande arbetsplatser kopplas i manga fall till natverk, vilket gar att
utlasa ifran kapitalbegreppet. Respondenterna besitter ett socialt och kulturellt kapital
genom familjen som format deras habitus (Bourdieu, 1994). Detta innebér att det kan ha
paverkat deras handlingshorisont och vad de ser som majligt och realistiskt. De som inte
valt bransch utifran sitt natverk, innefattas fortfarande av careershipteorin eftersom
individuella preferenser och strukturella méjligheter kan harledas till slumpen och
tillfalligheter. En minoritet har ”hamnat” pé sin nuvarande arbetsplats baserat pa eget
intresse for yrket utan har till stor del blivit influerade av familjemedlemmar.

Enligt careershipteorin (Hodkinson & Sparkes, 1997) ar 6vergangen mellan studier och
arbetsliv bade en ofrivillig och strukturell brytpunkt som sker oavsett individens egen vilja
och for ett flertal i Generation Zero skedde 6vergangen mellan studier och arbetsliv under
Coronapandemin som medfdrde varsel och otrygga anstéliningar for dem i arbete
(Ungdomsbarometern, 2023). Detta kan vara ett skél till att fokusgrupp Uppsala varderar
just pengar och den trygghet som det medfér. En annan anledning till att pengar ar mer
centralt i fokusgrupp Uppsala kan vara att det generellt sett &r dyrare att bo i en storstad an
i en mindre stad i norr (Uppsala kommun, 2023).
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Vidare ser generationen utveckling som en primar faktor for ett langsiktigt arbetsliv och
varderar utveckling i samma utstrackning som I6nen. Detta kan kopplas till Skolverkets
(2019) analys om att val infor framtiden &r en standigt pagaende process och eftersom
individer idag gor 4-5 val under sitt arbetsliv, varderas kompetensutveckling hogre an
I6nen. Om en individ stannar pa samma arbetsplats under en langre tid, gar det att resonera
ifall 16nen triumferar kompetensutvecklingen, men har man ambitionen att byta jobb, eller
klattra pa den vertikala karriarstegen ar utveckling en central forutsattning. Vad galler
fokusgrupp Skelleftea skulle deras stravan att utvecklas kunna héarledas till stadens
nuvarande situation dar just utveckling, utbildning och tillvaxt &r i fokus (Skelleftea
kommun, 2023). Vidare gar det diskutera huruvida generationens politiska intresse och
ansvarstagande natur (Molander och Olsson, 2019; Larsson, 2021; Ungdomsbarometern,
2023) &r en faktor till viljan att utvecklas. Det har &r en generation som vill framat men
samtidigt gora en skillnad pa vagen, genom att bidra till férandring pa individ- och
samhallsniva, detta stods av flera kallor med olika forfattare (Glass, 2007; Fromm och
Read, 2018; Pew Research Center, 2019) och studiens empiri.

Generationen ser jobbet som vésentligt for att kdnna en meningsfullhet i livet och trots att
pengar har varit en stor diskussionspunkt kokas jobbet ner till nagot mer innerligt. Jobbet
ger en mojlighet till sjalvforverkligande och en kénsla av meningsfullhet privat och
professionellt, detta stéds av Mead (1976) som menar att sjalvforverkligande &r enklare att
uppna nar en individ omger sig med andra personer. Pa en arbetsplats sker ett utbyte av
interaktioner, individerna lar av varandra och utvecklas ifran sina erfarenheter. De maste
aven kanna att det finns forvantningar att leva upp till och att det finns ett gemensamt
ansvar for att skapa de ratta forutsattningarna for att samtliga pa arbetsplatsen ska lyckas.
Utifran empirin gar det att utlasa att Generation Zero har en mer otydlig grans mellan
privatliv och arbetsliv vad galler hur de fordelar sin arbetstid och vart de utfor sitt arbete,
samt att relationerna med sina kollegor stracker sig utéver bekantskap. For att Generation
Zero ska kunna skapa ett hallbart arbetsliv ar det darfor viktigt att jagen integreras och inte
separeras, detta gar att utlasa inom konstruktivistisk teori (Savickas, 2005). Risken med att
jagen separeras ar att det skapas en obalans i individen livspussel som kan leda till psykisk
ohalsa och angest vilket enligt Molander, Olsson (2019) och Larsson (2021) redan &r

forekommande for generationen.
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5.2 Vad behdvs for att Generation Zero ska vara intresserad av att

stanna pa en arbetsplats?

Respondenterna i fokusgrupperna aterkommer till att det ar viktigt for dem att det finns en
gemenskap och att det sociala sammanhanget spelar en stor roll i deras trivsel pa
arbetsplatsen. Gemenskapen bor visas i motet med kollegor och chefer pa arbetsplatsen,
men &ven i form av personalfester och teambuilding. De diskuterar kontinuerligt att de
aven vill ha mojligheten till kompetensutveckling som leder till ett 6kat ansvar och nya
arbetsuppgifter. Just begreppen utveckling och meningsfullhet ar nagot som bagge
fokusgrupper lagger mycket vikt vid. En respondent ifran fokusgrupp Skelleftea beréattar
att ”sitta och bocka i siffror i en PDF en hel dag ké&nns inte helt meningsfullt. Vissa
delmoment kan vara meningslosa, men i det stora hela, sa tanker jag att det finns mening i
det man gor”. Daremot fortsatter hen med att det kénns bra att vakna upp och ga till jobbet
pa morgonen, speciellt nar hen far aterkoppling om sitt arbete. Fokusgrupp Skelleftea
kopplar sedan ihop utveckling till kompetensutveckling i form av utbildningsresor. De vill
garna ta del av ett visst mentorskap i sitt arbete och att meningsfullheten baseras pa att de
ska kanna en gemenskap och tillhdrighet pa sin arbetsplats. En av respondenterna fran
fokusgrupp Skellefted siger “jag tror inte att det &r ndgon som sitter har och kanner sig
fullard” och resterande haller med. Respondenten forklarar sedan att de &r garanterade
minst 100 timmars kompetensutveckling per ar for att félja med i yrkesrollen och
foretagets progression. Inom foretaget har de nagot som de kallar for en counselor, dit de
anstallda kan ga for att fa rad och vagvisning till vilka utbildningar som kravs for att de
ska na sina nya drommar och mal. Gruppen diskuterar darefter att den forhallandevis laga

I6nen vags upp av all den utbildning de far via sin arbetsgivare.

Fokusgrupp Uppsala diskuterar utveckling i form av personlig utveckling, dar de lagger
fokus pa att hitta sig sjalva bade privat och professionellt. De resonerar dven kring att
professionell utveckling innebér att de far ett storre ansvar, mer arbetstimmar och att deras
chefer stéller hogre krav pa dem. Detta leder, enligt dem, till en utveckling som gor att de
kanner en meningsfullhet pa sin arbetsplats och en uppskattning i sin roll, vilket resulterar
i att de vill stanna kvar. Bade fokusgrupp Uppsala och Skelleftea lagger stor vikt vid att de
vill fa bekraftelse och feedback i deras arbete. Kollegor eller chefer som inte aterkopplar
minskar deras motivation att fortsatta pa arbetsplatsen, Generation Zero vill veta om de
gjort bra ifran sig eller om de kan dndra och utveckla ndgot. Bagge fokusgrupperna
aterkommer till att de vill kdnna sig sedda av sin chef och en av respondenterna ifran
fokusgrupp Uppsala sager att ”man marker ju ratt snabbt om ens chef gar forbi en varje
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gang utan att saga nagot eller om den faktiskt gor det. Bara ett hej i korridoren gor ganska
mycket”. Vidare diskuterar fokusgrupp Uppsala att dmsesidig respekt mellan kollegor
och chefer ar viktig for att de ska vilja stanna kvar pa arbetsplatsen och de fortsatter med

att en fungerande kommunikation med sin arbetsgivare ar A och O for deras trivsel.

5.2.1 Analys

Generation Zero har sen barnshen haft tillgang till sociala medier och plattformar dar
responsen kommer snabbt och visar direkt om innehallet tas emot bra eller daligt
(lorgulesco, 2016 och Pew Reasearch Center, 2019). Om exempelvis bilden pa Instagram
far manga likes, sa tas den emot bra, skulle det daremot vara daligt kommer inga likes och
sannolikt ar att individen tar bort bilden. Detta gar att koppla till exempelvis Generation
Zero:s behov av feedback och aterkoppling for att 6ka deras motivation och minska
prestationsangesten eftersom de vill vet vad som forvantas av dem. Genom att uppfylla de
grundlaggande behoven (Maslow, 1943) 6kar mojligheten att individen kénner sig
motiverad och ndr detta sedan bemots av en arbetsgivare som ser denne ar det en storre
chans att hen kanner sig mer trygg och motiverad och véljer att stanna kvar pa
arbetsplatsen. De 6vre stegen i Maslows behovstrappa (1943) beskriver de psykologiska
behoven for gruppgemenskap och kanslan av att en grupp vaxer tillsammans. Det handlar
aven om formagan att kunna samarbeta och kanna sig sedd, dessa faktorer paverkar
individens kansla av meningsfullhet och delaktighet som kan leda till toppen pa trappan —
sjalvforverkligandet. Dessa psykologiska behov uppfylls delvis av att trivas pa sin
arbetsplats, men &ven av att individen k&nner att hen har en meningsfull sysselséttning.
Detta stods av den empiri som studien bygger pa dar flera respondenter svarade att arbetet
ska kénnas som en rolig del av deras vardag, snarare én att det 4r “nagot som ar i vigen
for ens liv>. For att Generation Zero ska stanna kvar pa en arbetsplats uttrycker de
fortsattningsvis att arbetet inte ska vara en kompromiss for att kunna leva sitt liv utan att
det ska bidra till att kunna leva det livet de vill ha.

Vidare menar ett flertal kallor (Mohlander och Olsson, 2019; Larsson, 2021 och
Ungdomsbarometern, 2023) att Generation Zero kanner ett visst ansvar och har en stark
moralisk plikt att vara en del i férandringen som ska gora livet battre for sig sjalv och
andra. Detta ansvar menar Larsson (2021) ofta leder till angest och en viss framtidsoro
men trots detta ser vi utifran empirin att respondenterna vill bli tilldelad eget ansvar.
Respondenterna upplever snarare ansvaret som ett arofyllt fértroende och en tillit mellan
arbetstagare och arbetsgivare an nagot angestladdat krav. Detta forutsatt att det finns en
vi-kansla i1 arbetsgruppen och att kollegorna finns dar som stottning vid eventuella
problem. Generation Zero:s skolgang har tranat dem till att uttrycka sina asikter och det
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som en gang bara hade ett ratt svar blir nu ett forum for oliktankande och nyanserade
diskussioner. Detta gar att aterkoppla till Skolverkets allméanna rad (2013) som menar att
det ar av vikt for individer att lara sig vidga sina perspektiv under sin skolgang och det

kan vara darfor som de kanner sig trygga nar de far gora detsamma pa sin arbetsplats.

5.3 Hur skiljer sig Generation Zero:s forvantningar pa arbete gentemot
tidigare generationer?

Fokusgrupp Skelleftea har en stor uppskattning for hybridmodellen som innebér att de kan
arbeta hemifran och har en dven en moéjlighet att s.k. ”flexa” som betyder att de kan arbeta
mer en period for att arbeta mindre en annan, detta kan kopplas forfattarnas (lorgulesco,
2016; Pew Reasearch Center, 2019; Hedman, 2023) resonemang som menar att
Generation Zero bryter mot traditionella normer. | denna studie &r det enbart fokusgrupp
Skelleftea som har hybridmodellen, eftersom de flesta i fokusgrupp Uppsala arbetar inom
handels och &r mer knutna till specifika tider och arbetsplats. Fokusgrupperna varderar
eget ansvar att gora sina arbetsuppgifter samt planera sina dagar och ser detta som en
frihet snarare an en stressfull forvantning. Detta skiljer sig emot Baby boomers och
Generation X som foredrar att arbeta pa sin arbetsplats istéllet for att ta med sig jobbet
hem. Millennial anser att arbetet inte ska ta for mycket av deras tid, men det behover inte
betyda att de enbart vill arbeta pa sin arbetsplats, daremot kraver de en viss tydlighet i vad

som &r jobb och vad som ér privatliv (Weingarten, 2009).

Respondenter fran bada fokusgrupperna lyfter dold 16n som viktigt och detta i form av
kompetensutvecklingskurser, resor i jobbet eller rabatter som kan véaga upp for en lagre
I6n. Att vardera formaner istéllet for 16n eller hogre positioner skiljer sig ifran Gvriga
generationer dar Baby boomers anser att hart jobb och en god arbetsmoral ska mynna ut i
avancemang, Generation X menar daremot att meriter och kompetenser ska leda till
befordran och Millennials &r av asikten att hogre utbildning per automatik ska leda till mer
fordelaktiga arbetssituationer. Millennials &r dock mer lik Generation Zero &n tidigare
generationer och varderar dven de bra formaner (Weingarten, 2009; Krahn, 2014).

En gemensam faktor for bada fokusgrupperna ar att jobbet ska vara tillfredstallande och
innefatta en kansla av meningsfullhet och generationen vill ha majlighet att paverka pa sin
arbetsplats men aven gora skillnad i ett langsiktigt perspektiv, detta far stod av flera
forfattare (Molander och Olsson, 2019; Larsson, 2021; Ungdomsbarometern, 2023).
Generation X och Millennials &r mer lika Generation Zero i sina forvantningar att kunna

gora sin rost hord pa arbetsplatsen och att paverka sin situation for att skapa en
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meningsfullhet i sitt arbetsliv. Baby boomers har inte haft sasmma behov av att gora det
eftersom generationen ar mer lojala mot sin arbetsgivare och foljer ledarskapet utan att
ifrdgasatta pa samma satt som évriga generationer (Weingarten, 2009).

Som tidigare ndmnt har Baby boomers en stark yrkesidentitet, precis som Generation X
och Millennials, ddremot visar studiens empiri att Generation Zero inte kdnner samma
yrkesidentitet och detta far stod i Larsson (2021) som menar att identitet &r foranderlig och
att de har flera identiteter som 6verlappar snarare &n separeras.

En minoritet av respondenterna upplever sig ha en stark yrkesidentitet till skillnad ifran de
andra men 6vriga respondenter diskuterar daremot att det inte gar bortse ifran ens yrke nar
de pratar om den personliga identiteten. Vidare menar en annan respondent att den tid man
lagt ner for att fa ett jobb eller en viss befattning resulterar i en starkare yrkesidentitet och
darefter gar diskussionen vidare till att ett jobb som endast tas for I6nen ar mer temporért

och blir darfor inte lika starkt kopplat till identiteten.

Studiens empiri visar &ven att majoriteten av respondenterna ser fordelar med alla typer av
yrken och valjer inte yrke utifran dess status. Det diskuterar daremot att de har en
forstaelse for att det i andras 6gon finns hog- och lagstatusjobb. Huruvida tidigare
generationer ser pa hog- och lagstatusjobb kan kopplas till careershipteorin med dess
habitus och kapital. Detta vad galler de olika generationernas forutsattningar, resurser och
hinder for utbildning och socioekonomisk klattring (Hodkinson och Sparkes, 1997). De
branscher som Generation Zero diskuterar som mindre lockande ar snarare pa grund utav

att deras personliga egenskaper inte linjerar med yrket an deras syn pa yrkets status.

Slutligen ser Generation Zero utifran fokusgrupperna begreppet karriar som angestladdat
och menar att andras asikter om deras karriar leder till en 6kad angest. Fokusgrupp
Uppsala lyfter exempelvis foréaldrars énskan och uppmaningar till studier som en faktor
till att ordet karriar forknippas med negativa kanslor. Gemensamt for fokusgrupperna &r
deras syn pa vad en lyckad karriar innebar och att det bara ar individen sjalv som kan
avgora om hens karridr dr lyckad eller inte. Detta kan sammankopplas till att generationen
har en hdg moral och en formaga till sjalvkritik och darmed anser sig kapabla att satta sina
egna mal och leva upp till dem utan andras asikter (Molander och Olsson, 2019).
Fokusgrupp Skelleftea tror att den generella uppfattningen om karriar forknippas med
hoga positioner men att tillfredsstallelse for sitt jobb och gladje att ga till jobbet pa
langsikt snarare borde vara forknippat med det. Fokusgrupp Uppsala for ett liknande
resonemang och menar att sjalvforverkligande och mojligheten att géra skillnad ar viktiga
aspekter for att de ska uppleva karriaren som framgangsrik. Resonemanget liknar Baby
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boomers som vill att jobbet ska ge utlopp for sin kreativitet och resultera i att de
personliga malen uppnas samt Generation X och Millennials som anser att jobbet ska vara

en del av livet och nagot gladjefyllt (Weingarten, 2009).

5.3.1 Sammanfattning

Genom att ha generationsteori i bakhuvudet gar det att se en hel del likheter mellan
generationerna. Varje generation arver nagon likhet ifran den foregaende generationen.
Det gar att utldsa att Generation Zero har ett hopplock av flera likheter fran generationerna
som har presenterats i studien men det finns ocksa en del olikheter (Hedman, 2023). De
storsta olikheterna finns mellan Baby boomers och Generation Zero framforallt nér det
kommer till sattet att arbeta, da den forstnamnda generationen foredrar att arbeta under
bestamda tider pa en specifik plats (Weingarten, 2009). Daremot finns likheten att bada
generationerna vill gora ratt for sig och ta sitt ansvar mot foretaget, skillnaden &r att
Generation Zero forvantar sig att arbetsgivaren gor detsamma och att respekt inte enbart
ges till de som &r hégst upp i hierarkin. Generation X liknar Generation Zero i det
avseendet att bada generationerna befann sig under brytpunkten mellan arbetsliv och
studier i en lagkonjunktur som gjorde arbetsmarknaden oséker. En stor skillnad ar daremot
att Generation X darfor blev mer individualistiska (Weingarten, 2009) medan Generation
Zero vardesatter gemenskap och social sammanhallning. Vidare féredrar inte Generation
X att arbeta overtid medan Generation Zero utifran empirin uppskattar mgjligheten att
arbeta mer en period for att arbeta mindre en annan. Mest lik Generation Zero ar
Millennials och detta kan grundas i att de star varandra narmast i tid samt att bada
generationerna sedan tidig alder haft tillgang till sociala medier. Bada generationerna vill
fa en aterkoppling av deras kollegor och chefer for sin prestation och att den responsen
kommer snabbt. En annan likhet ar att badgge generationerna prioriterar sin halsa fore

lojalitet till en arbetsplats de inte trivs pa.
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6. Diskussion
| foljande avsnitt diskuteras studiens resultat med utgangspunkt i tidigare forskning och

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

Den stora skillnaden mellan Generation Zero och tidigare generationer &r att sociala
medier &r en sjalvklarhet. Millennials vaxte upp med digitaliseringens utveckling
(Weingarten, 2009) och har i manga fall minnen om tiden fore datorn och mobiltelefonen
medan Generation Zero haft den globala tillgangen som ett faktum (lorgulesco, 2016; Pew
Reasearch Center, 2019). Allt var sjalvklart inte battre forr men det gar diskutera huruvida
sociala mediers konstanta narvaro paverkar individens psykiska maende och hur
generationen formats utifran det. Sociala medier har bidragit med en bade 6nskad och
odnskad transparens, manniskor kan jamfora sig med andra pa ett satt som inte gick forut,
men vi kan dven ta del av olika kulturer, se in i offentliga verksamheter och privata foretag
och granska det vi ser. Vi blir sjalva domda utifran vad vi delar med oss utav i den
virtuella vérlden, allas 6gon &r pa oss och vi ser alla tillbaka. Kanske ar det da inte
konstigt att generationen generellt visat pa psykisk ohélsa i stérre man an tidigare
generationer (Larsson, 2021), da Generation Zero vuxit upp med konstant aterkoppling
och bekraftelse via ”likes” pa sociala medier. Da detta inte aterfinns pa arbetsplatsen
skapar det darfor angest som paverkar individens psykiska maende, vidare finns det inget
krav ifran generationen att kollegor ska bli kompisar men en kénsla av att hora hemma i
en grupp ar viktigt for att Generation Zero ska kanna sig trygga. Det gar att likna
arbetsplatsen vid ett forum som Instagram dar individer blottar sig och véntar pa
responsen. Om en bekraftelse inte kommer ifran chefer och kollegor kan Generation Zero
bli osakra pa den egna prestationen och ifragasatter sin position i gruppen. Generationen
behdver saledes likes” och kommentarer for att stanna pa sin arbetsplats och kénna
meningsfullhet i sitt arbetsliv.

Vidare ar Generationen kreativa och asiktfulla och behéver utifran empirin darfor en
arbetsplats som tillater diskussion och ger frihet i form av eget ansvar. De varderar att
sjalva avgora balansen mellan fritidsjaget och arbetsjaget och detta i form av
hybridmodellen som arbetssatt. Dar empirin avviker ifran tidigare forskning &r
varderingarna kring hur lange man stannar pa en och samma arbetsplats och huruvida man
bor byta. Skolverket (2019) menar att vi idag gor fyra till fem yrkesval under en livstid
och Lif (2022) visar i sin artikel att en majoritet av Generation Zero byter jobb efter tva ar.

Men empirin visar att respondenterna inte har ett sddant resonemang eller nagon
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malsattning for byte av arbetsplats. De kommer snarare till slutsatsen att man bor stanna
pa sin arbetsplats sa lange man trivs och ser inte att man ska byta for bytandets skull.

Studie- och yrkesvégledare kan ta lardom av generationens behov av snabb respons och
transparens. | motet med generationen bor véagledare aterkoppla till vad individen sager
och inte bemota dem med tystnad, da detta kan skapa osakerhet hos generationen. Studie-
och yrkesvagledare bor dven ha en forstaelse for att generationen ser pa arbete med nya
ogon och att yrken sa som influencer eller youtuber &r tankbara karriarvagar
(Ungdomsbarometern, 2023) samt att sociala medier &r en stor aspekt i generationens
vardag och att det ar just dar professionen kan na Generation Zero pa béasta satt genom
visuell och snabb kommunikation (Hulyk, 2015; Turner, 2015). Vidare anser vi att studie-
och yrkesvégledarprofessionen bor agera mer utav en bro mellan studier och arbetslivet
och ha en storre kommunikation med arbetsmarknaden oavsett sin framtida arbetsplats.
Arbetar man som végledare inom skolans varld kan man exempelvis motivera for fler
studiebestk och temadagar dar man bjuder in arbetsmarknaden, inte bara for att prata med
eleverna men dven for att byta kompetens mellan végledare och arbetsgivare. Som
studenter lar vi oss under var studie- och yrkesvagledarutbildning att yrkesrollen innefattar
en bred kompetens vad géller, studievégar, gruppdynamik, valkompetens, arbetsmarknad,
politik och mycket mer. Vi lar oss att professionen &r en sadan som standigt behover
fornya sina kunskaper for att forsta den aktuella situationen i samhallet (Skolverkets
allménna rad, 2013). Kanske kan verksamma vagledare da motivera for att besoka foretag
pa egen hand for att skapa en relation mellan studie- och yrkesvagledare och
arbetsmarknaden.

Ord som transparens, flexibilitet och kommunikation &r centrala for att beskriva
Generation Zero:s varderingar pa arbetsmarknaden. De vill arbeta pa foretag som har en
klar och tydlig affarsplan och stallningstaganden och som arbetar for mangfald pa
arbetsplatsen (Molander och Olsson, 2019; Ungdomsbarometern, 2023). Eftersom
identitet ar viktigt for individerna i Generation Zero (Larsson, 2021), ar det av samma vikt
att arbetsplatsen har en egen identitet. Detta kan komma att paverka foretag genom att de
behdver lagga ner tid, pengar och resurser pa att géra om den grund som foretaget star pa
for att fortsattningsvis kunna rekrytera och halla kvar denna generation. Som tidigare
namnt ar det en stor chans att Generation Zero prioriterar en arbetsplats som kan ge dem
friheten i att utfora sitt arbete vart som helst och i synnerhet under flexibla arbetstider.
Detta kan grundas i samhéllets foérandring under coronapandemin som for flera innebar

distansarbete och mojligheten till just det Generation Zero trivs med, att styra sin vardag.
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For Generation Zero ar denna hybridmodell ett recept pa framgang da de kan férdela sin
arbetstid pa basta mojliga satt. Det ar dock viktigt att komma ihag att Generation Zero inte
ar lata pa grund av sin vilja att jobba hemifran, utan det vet hur de arbetar som mest
effektivt (Hulyk, 2015; Turner, 2015). Detta ldgger aven ett storre krav pa att chefer och
kollegor ska utveckla sina kommunikationsformagor. Generation Zero efterfragar ledare
mer an de traditionella cheferna (Larsson, 2021) och lagger storre krav pa att ens chef
besitter storre kunskaper inom kommunikation, konflikthantering och gruppdynamiker.
Detta kan komma att paverka en chefs arbetsbeskrivning och efterfragan pa kompetens vid
anstéllning eller befordran. Det kan eventuellt landa i att om det nya normala blir att
arbeta pa olika hall, sa stélls det hogre krav pa att arbetsplatser ar val inforstadda med
gruppdynamiker och att verka for en teamkansla pa arbetsplatsen oavsett om man arbetar
med enskilda uppgifter. Bade studien och tidigare forskning visar pa att Generation Zero
ocksa frodas nar de far kanna en gemenskap och social tillhérighet med sina kollegor,
samtidigt som de vill kdnna sig sedda av bade kollegor och chefer. De vill ocksa bli horda,
de vill kunna paverka sina arbetsuppgifter, men dven ha mojligheten att forandra
arbetsplatsen i sin helhet (Larsson, 2021; Hedman, 2023).

En intressant aspekt att diskutera ar fokusgruppernas asikter i kontrast till vardera
kommuns kannetecken. Uppsala kommun ar exempelvis kant for sin akademiska historia
och befolkningen har generellt en hogre utbildningsniva an 6vriga kommuner i Sverige
(Ekonomifakta, u.a.). Medan Skelleftea ar en industri- och arbetarstad dar
yrkesutbildningar ar mer férekommande (Skelleftea kommun, 2022). Huruvida kan vi se
utifran vara respondenter att samtliga i fokusgrupp Skelleftea har en akademisk
utbildningsbakgrund och att respondenterna i Uppsala “endast” har en gymnasial
utbildning. Intervjufragorna berérde inte foraldrarnas utbildningsbakgrund da detta inte
ingick studiens syfte men det hade varit intressant att fa en forstaelse om respondenterna
reproducerar sitt habitus eller gar 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 forsta Generation Zero, ar att forsta framtiden” syftar till att skapa en
forstaelse for vad framtiden kan komma att ge genom att analysera generationen som
forandrar nuet. Genom att forsta generationen som tanker annorlunda an féregaende, hur
de ifragasétter befintliga normer och skapar nya trender, kan det ga att skapa sig en bild

over hur samhallet kommer att se ut. Dessa individer kommer med storst sannolikhet
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forma samhallet runt om sig och sétta en egen préagel pa det, Baby boomers gjorde det pa
sin tid, Generation X ifragasatte det Baby boomers vérderade hogt och sa fortsatter cykeln.
Med en ny generation kommer férandringar som férhoppningsvis ar positiva. Generation
Zero ser livet som en sammansvetsad helhet, dar alla individens jag tas i beaktning nér en
gor val (Savickas, 2005). Det finns en medvetenhet hos generationen att balansen mellan
de olika jagen &r viktigt for att leva ett hallbart liv och ha en hallbar vardag som inte
kantas av angest, stress eller oro. Det ar darfor mer sjalvklart for generationen att ta med
psykisk halsa som faktor nar en soker jobb. Utifran detta gar det diskutera att den har
generationen kanske forandrar arbetsmarknaden till en mer inkluderande plats. Kanske blir
hybridmodellen det nya vanliga? Detta skulle kunna 6ppna dérrarna for alla de manniskor
som av olika skal inte mar bra av att befinna sig i ett kontorslandskap atta timmar om
dagen omringad av ett dussin kollegor. Kanske blir det mer accepterat och normaliserat att
jobba 50% for att fa livspusslet att ga ihop utan att ses som lat eller oengagerad? Kanske
ar man inte langre bara det man jobbar med utan 6vriga aspekter av ens identitet kommer
ocksa fa plats pa jobbet?

Generation Zero ar sjalvklart inte hela framtidens forandring men vi tror att manga

positiva forandringar kommer med Generation Zero.

7. Forslag pa vidare forskning

Utifran studien ser vi ett antal relevanta omraden att forska vidare med fokus pa studie-
och yrkevéagledarprofessionen, vaglednings roll inom skolan och arbetsmarknaden.
Omradena kan stracka sig ifran nationell till kommunal niva, dar respondenter exempelvis
kan vara chefer, rektorer, politiker och studie- och yrkesvagledare. Forslag pa studier
skulle kunna vara att undersoka hur kommunikationen mellan studie- och yrkesvagledare
och arbetsgivare ser ut, finns det ett samarbete mellan skolan och arbetslivet eller saknas
ett forum for detta? Hur stéller sig rektorer inom de olika skolformerna till en 6kad budget
for att studie- och yrkesvégledare ska kunna integrera mer med arbetsmarknaden? Satsar
kommunerna pa en métesplats dar elevernas roster blir horda genom exempelvis studie-
och yrkesvagledaren till arbetsgivare? Bor styrdokumenten forandras och inkludera rad
géllande studie- och yrkesvéagledning som sker utanfor skolan? Finns det mojlighet for
studie- och yrkesvégledare att paverka arbetsmarknadsarenan eller ar det nagot som borde
utvecklas? Allt detta skulle kunna vara forslag pa vidare forskning som forhoppningsvis
kan leda till en positiv forandring for individer inom skola, arbetsliv och utanférskap och

darigenom samhadllet i stort.
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Vidare skulle dven en fordjupad kvalitativ studie om Generation Zero vara aktuell dar
forskaren tar vara pa de teman denna studie har kommit fram till och utvecklar
generationens resonemang eller breddar respondenterna ner till individer fodda 2012 som
aven de ingar i Generation Zero. Det skulle dven vara intressant att fordjupa huruvida
generationens utbildnings- och yrkesval linjerar med sin habitus. Kanske kan det leda till
nya fynd och nédvandiga kunskaper.
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yrkesidentitet med mera. Din medverkan kommer vara anonym i examensarbetet och
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och du kan nar som helst avbryta din medverkan.
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medverkande har mojlighet att ta del av materialet, for att kvalitetssdkra den och se till att

informationen du gett har tolkats pa ratt sétt.

Har du nagra som helst fragor eller funderingar kring studien finns vi tillgangliga pa

mejladresserna nedan!
Basta hélsningar,
Jacqueline Grimm Martina Lindgren

jakkiegrimm@amail.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
yrkesvagledarprogrammet vid Umea universitet. Vi skriver just nu vart examensarbete dar
studiens syfte ar att undersoka hur Generation Zero (individer fodda 1997-2005) ser pa

sitt kommande arbetsliv och hur det i férlangningen kommer paverka arbetsmarknaden.

Information till dig som medverkande:

Din medverkan ar helt frivillig och anonym, endast fodelsearet samt geografisk plats
kommer redovisas i studien. Du kan vilja att inte svara pa vissa fragor eller nar som helst
avbryta din medverkan i fokusgruppsdiskussionerna. All information som uppkommer
under diskussionerna kommer enbart anvéndas i studiens syfte. Vi vill garna spela in
diskussionerna for att sakerstalla kvalitén pa informationen som ges och déarmed kvaliteten
pa undersokningen. Svaren kommer behandlas konfidentiellt och inspelningen kommer

raderas efter studiens publicering. Ké&nns det okej for dig att vi spelar in?

Om du som respondent vill se hur svaren presenteras i studien, finns det méjlighet att fa
ldsa det sammanstallda materialet och godké&nna detta innan publicering. Det hér ger dig
en mojlighet att kvalitetssdkra undersokningen och se till att informationen du gett tolkats

pa ratt satt.

Intervjun kommer starta med ett par allmanna fragor om vad du har for erfarenhet av
arbetsmarknaden, for att sedan ga 6ver till djupare fragor och darmed djupare diskussioner

kring dina tankar och varderingar kring arbetsmarknaden och dess villkor.

Har du nagra fragor innan vi satter igang?
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Bilaga 3. Intervjufragor

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

Vad har ni jobbat med tidigare/jobbar med?
Vad var skalen till att ni borjade pa jobbet?
Vad var skalen till att ni slutade?
Har ni bytt jobb? Varfor/varfor inte?
Vad ar anledningen att man jobbar tycker ni?
Om ni inte behdvde arbeta av ekonomiska skal, skulle ni géra det anda?
Vilka arbetsvillkor &r viktiga for er? Hur kommer det sig?
Skulle ni sdga att ert yrke ar en stor del av er identitet?
Vilka branscher anser ni & mer/mindre attraktiva? Hur kommer det sig?
Vad dr en bra relation till ens arbetsgivare?
Vad dr bra arbetsvillkor?
Vad é&r oattraktiva arbetsvillkor?
Ar det viktigt att dina arbetsuppgifter &r meningsfulla?
Hur skulle ni vilja att fordelningen mellan arbete och fritid sag ut?
Vad innebér det att ha en lyckad karriar?

Kanner ni nagon som har en lyckad karriér?

Pastaende 1: Att stanna pa samma arbetsplats under sitt arbetsliv ar en sjalvklarhet.
Pastaende 2: Byter man jobb efter endast 1 ar ar man illojal mot kollegor och arbetsgivare.
Hur lange bor man stanna pa ett jobb?
Pastaende 3: Man har béttre arbetsmoral om man kommer 15 minuter tidigare pa jobbet
och stannar 15 minuter senare.
(Langa dagar pa arbetsplatsen &r ett tecken pa att du jobbar hardare).
Pastaende 4: Trygghet ar det viktigaste en arbetsplats kan ge.
Pastaende 5: Det ar viktigt att jobba hart for att A) na héga positioner B) fa balans mellan
jobb och fritid.
Pastaende 6: Livet gar inte ut pa att arbeta, vi arbetar for att kunna leva livet.

Pastaende 7: Far man inte utvecklas pa sin arbetsplats sa byter man jobb.
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Bilaga 4. Fordelning av arbetet

Arbetsfordelningen har varit jamnt fordelad mellan samtliga parter, dar upplagget har varit
att det har forts en diskussion infor varje avsnitt gallande innehall och tolkning av
uppgiften. Daremot har inhdmtning av kunskap vad galler litteratur, artiklar och studier
skett enskilt. Avsnitten har i manga fall delats upp for att tidseffektivisera skrivandet med
undantaget att det ar fritt fram for den andra personen att revidera och redigera texten som
den andra skrivit. Detta har lett till att badas roster blir horda genom hela arbetets gang,
men avsnitt som syfte, fragestallningar, analys, diskussion och sammanfattning har
skrivits tillsammans, da dessa ar en sa barande del av arbetet.

Arbetet har genomforts pa sadant satt att vi har haft kontinuerliga traffar via Zoom, dar vi
gatt igenom vad som behdvs goras samt gett feedback pa eventuellt uppdelat arbete.

Efter att vi bestamde fokusgrupper som metod, sa har en forfattare haft ansvar for att fa
ihop personer i den stad hen befinner sig i. Ddremot har den andra forfattaren agerat stod
och bollplank vid behov och nar intervjuerna blivit genomforda, sa har bagge tagit del av

ljudinspelningen.
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