GOTEBORGS UNIVERSITET

HANDELSHOGSKOLAN

Every Generation Has Its Way
A Need To Disobey

-En kvalitativ studie om hur storféretagen Volvo Group och Ericsson reproducerar

metanarrativen om generation Z i respektive foretag.

Foretagsekonomiska institutionen
Management & Organisation
Varterminen 2017
Kandidatuppsats

Forfattare: Iris Min6 950105
Louise Granstrom 940826

Handledare: Anna Grzelec






SAMMANFATTNING

Forfattare: Iris Min6 och Louise Granstrom

Handledare: Anna Grzelec

Titel: Every Generation Has Its Way A Need To Disobey. En kvalitativ studie om hur
storforetagen Volvo Group och Ericsson reproducerar metanarrativen om generation Z i
respektive foretag.

Bakgrund och problemformulering: Ar 2020 kommer den globala arbetsmarknaden att
besta utav 20 procent av generation Z och det dr angelédget att foretag redan idag jobbar aktivt
med att attrahera denna generation. Generation Z dr en generation med distinkta
karaktérsattribut som skiljer sig fran tidigare generationer och stéller sidledes nya krav pa
arbetsgivare. Det dr dirmed intressant att undersoka huruvida foretag faktiskt uppfattar
generationen, vad fOretagens berdttelser om dem &r, hur de jobbar fOr att attrahera
generationen och om detta slutligen moéter generationens krav. Studiens huvudfragestéllning
lyder foljande: hur reproduceras idén om generation Z i foretag?

Syfte: Syftet med denna uppsats dr att undersdka och analysera hur metanarrativen om
generation Z fardas genom olika sociala nivder och hur narrativen reproduceras i foretag.
Metod: Uppsatsen dr baserad pa fallstudier av Volvo Group och Ericsson. Den empiriska
datan &dr baserad pd primidrdata frdn frimst intervjuer men dven fran arsredovisningar samt
digitala kanaler. Empirin har analyserats med bakgrund i de teorier som har valts for denna
studie.

Slutsats: Studien visar pa hur de samhélleliga metanarrativen om generation Z bide har och
inte har reproducerats 1 Volvo Group och Ericsson pa olika sitt, medvetet som omedvetet.
Rapporten pekar pad att detta frimst kan bero pd tva faktorer: att vissa metanarrativ om
generation Z dnnu inte har blivit institutionaliserade men att det dven kan bero pa att andra
metanarrativ som florerar 1 samhéllet paverkar organisationerna. Vidare visar studien pa att
16skoppling och isomorfism ar dterkommande fenomen.

Nyckelord: Generation Z, generationsskillnader, metanarrativ, narrativ, nyinstitutionell teori,

16skoppling, isomorfism, storféretag, Volvo Group och Ericsson.
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1. INTRODUKTION

1.1 Inledning

I can’t imagine life without social media. It connects me to all of my friends and family, always in
conversations wherever I am ... it opens up infinite opportunities to work and in my future I see
technology as keys to open doors. It’'s a part of who I am... We are the creators looking to be the best
interference with a large audience and reputation. Motivated to get out there. Our generation is engulfed
in opportunity created by the technology, our generations is individual and motivated...I'm excited for
the future, but we all know that if you don’t speak up you won't be heard and that's okay because we're
shouting. - James, Emelie & Emma (Royal, 2016)

James, Emelie och Emma (Royal, 2016) representerar generation Z och visar pa tydliga
distinktioner for denna generation. De ser sociala medier som en del av dem sjdlva, de ser
teknologi som ndgot som skapar mdjligheter, de ar individuella, motiverade och ser ljust pa
framtiden. Generation Z ir ett av ménga namn pa den senaste instrOmningen av talanger att
vilkomna in pa arbetsmarknaden. Definitionen av denna generation &r tvetydig och
omdiskuterad men det talas ofta om att de dr de médnniskorna som inte kommer ihag en vérld
utan internet (TEDx Talks, 2015). En féorekommande definition, vilken dven denna uppsats
grundar sig pa, dr de fodda mellan 1996 - 2012 (Universum, 2015a). Generation Z forvéntar
sig bekvamlighet i allt de gor, det ska ga snabbt. Enligt generationsexperten Jason Dorsey
(TEDx Talks, 2015), vill dessa individer gora ett positivt avtryck pa vér planet och gora
skillnad 1 samhaéllet. Tydliga indikationer visar pa att de dr allt mer sjilvmedvetna, innovativa,
maélinriktade och sjidlvgdende dn tidigare generationer. Ett vildigt patagligt och aterkommande
karaktirsattribut bland generation Z &r att de véirdesitter det entreprendriella. Studier visar pé
att manga av dem vill starta egna foretag (Universum, 2015b). Detta kan foljaktligen innebéra
problem for stora foretag att locka till sig personer frdn generation Z da uppfattningen ofta ar
att det finns begrinsningar att utdva entreprendrskap i sédana miljoer (Bershidsky, 2014, 18
juni). Ytterligare kan stora foretag manga ganger uppfattas som tungrodda och hierarkiska
vilket kan forsvéra ett agilt forhallningssétt (Denning, 2016). Detta betyder séledes att dagens
foretag, 1 synnerhet stora, miste forbereda sig i tid for den nya generationen. Indikationer
visar pd att generation Z har en ldgre lojalitet gentemot organisationer &n tidigare
generationer. Enligt Universum (2015b) beror denna illojalitet pa att Generation Z drivs av att

hitta jobb som matchar deras personlighet samt en karridr som gér i linje med deras egna



intressen. Finner de inte detta hos en arbetsgivare s& letar de upp nya jobb att ga till
(Universum, 2015b). Enligt Universum (2015b) dr det lika viktigt for foretag att kimpa for att
behalla sina anstédllda som det &r att kimpa for att behdlla sina kunder. Talangfulla anstélla
kan leda till konkurrensfordelar och ett framgangsrikt foretag (Backhaus & Tikoo, 2004). For
att locka till sig och behélla talangfulla medarbetare 1 en konkurrensutsatt miljé s redogor
Backhaus och Tikoo (2004) att employer branding ar en malinriktad och langsiktig
rekryteringsstrategi. Employer branding har sedan 1990-talet blivit en mycket populért
koncept da jakten pd IT talanger kom att bli viktig. Teknikens utveckling och den globala
konkurrensen har sedan dess intensifierats och avancerats vilket har lett till fordndrade
anstéllningsmonster. Detta utmanar saledes arbetsgivare i hur de ska attrahera och behalla
talangfulla medarbetare (Berthon, Ewig & Hah, 2005). Det finns for nidrvarande 2 miljarder
generation Z-minniskor i virlden (The Straits Times, 2015, 11 feb). Inom de nidstkommande
aren kommer de att bli den snabbast vixande generationen pa savél arbetsmarknaden som pé
konsumentmarknaden (The Center for Generational Kinetics, 2016). Att de kommer att vara
en stor del av arbetsmarknaden samt att de har ett fordndrat forhallningssétt till omviarlden och
andra varderingar dn vad tidigare generationer har, gor att detta dr ett hogst relevant omrade
for foretag att studera. Generation Z kommer att vara en betydande tillgang for organisationer
om de ser till att anpassa sig efter generationens 6nskemal och karraktirsattribut. Precis som i
citatet frin Joe Cockers lat (Kunkel & Cregan, 1997) i rapportens rubrik sa har varje
generation ett sétt att vara, ett behov att vara trotsiga. Det géller helt enkelt att hinga med.
Enligt Universum (2015¢) kommer den globala arbetsmarknaden ar 2020 att bestd utav 20
procent av generation Z och det dr ddrmed angeldget att foretag redan idag jobbar aktivt for att
attrahera denna malgrupp sa att generationen blir en tillgang och inte en belastning for foretag.
Atskilliga undersdkningar har gjorts i syfte att undersdka generation Z ur ett
konsumentperspektiv samt vad denna generation efterfrigar men det krdvs ytterligare
forskning huruvida foretag faktiskt jobbar f6r att mdta den nya generationen péa
arbetsmarknaden (Universum, 2015b). Detta &r intressant for badde den praktiska och
teoretiska relevansen. Den praktiska relevansen syftar till att det finns ett intresse fran foretag
1 hur de ska hantera generation Z. Den teoretiska relevansen ligger i att se hur foretagen
faktiskt responderar till studierna om generation Z och hur de reproducerar detta i foretagen,

d.v.s. vad organisationerna gor.



Vidare visar studier pa att det finns olika uppfattningar gillande de olika generationerna
(Bencsik, Horvath-Csikos & Juhdsz, 2016; Pettid, 2003; Universum, 2015c). Studerandet av
generationer dr nagot som ldnge har intresserat forskare. Hirschman (1982) talar om att det
finns en kollektiv cykel som pendlar fram och tillbaka mellan privat och kollektivt fokus.
Frustration hos en generation pd det privata planet leder till kollektivt engagemang och
agerande. Efterfoljande generation tenderar direfter att reagera motsatsvis vilket innebar att
generationer tenderar att pendla fram och tillbaka. Detta menar Hirschman (1982) ar
anledningen till att samhéllen skiftar overgripande ideologier. Frigan dr hur det paverkar
foretagens organisering? For att undersoka detta kommer fokus pa det narrativa ligga till
grund for denna studie. Narrativ dr ett annat begrepp for berittelser. Uppfattningarna om de
olika generationerna dr narrativ som florerar i samhéllet samtidigt som organisationer har
narrativ om sig sjilva. Det narrativa forhallningssittet inom nyinstitutionell teori ar en viktig
aspekt for att kunna analysera huruvida ideén om generationen har reproducerats in i
foretagen. Zilber (2009) och Czarniawska (2015) dr exempel pa forskare som har studerat och
gett viktiga bidrag om hur narrativ reproduceras i organisationer. Narrativ dr inte enbart
applicerbart i noveller, filmer och 6vriga fiktiva kontexter, de dterfinns dven i organisationella
sammanhang (Barthes & Duisit, 1975). Narrativ syftar till att representera en serie av event av
en sekvens fran borjan till slut. Det skulle inte ske ndgon gruppering av manniskor om inte
nagon narrativ tradition eller aktivitet fanns (Zilber, 2009). Det narrativa dr saledes
ndrvarande i alla tidsepokrar, pa alla stdllen och i alla samhéllen (Barthes & Duisit, 1975).
Zilber (2009) menar vidare pé att samhélleliga diskurser fiardas genom tre olika nivaer, den
samhadlleliga, den organisatoriska och den individuella. Narrativen konceptualiseras i
respektive kontext. Narrativen om generation Z som florerar i samhéllet blir darfor intressant
att titta pd ur tvd perspektiv. Det forsta perspektivet handlar om vad foretag faktiskt vet om
generationen och séledes hur forberedda foretagen dr for dem. Vilket syftar till att bidra med
en bittre forstdelse om generation Z forvantningar pa arbetsmarknaden och hur stabila och
véletablerade foretag arbetar kring detta. Det andra perspektivet utgdr ifrdn hur idéerna om
generationen reproduceras in i foretagen. Detta syftar till att ge ett ytterligare bidrag, med
fokus pa det narrativa synsittet, till en okad forstielse for institutionellt arbete och samspelet

mellan olika sociala nivéer.



1.2 Begreppsdefinition

Narrativ: Narrativ dr beréttelser (Czarniawska, 2015).

Metanarrativ: Metanarrativ, dven kallat for grand narratives, master narratives och dominant
narratives. Enligt English Oxford Living Dictionaries (u.d) dr metanarrativ “en overgripande
samhéllstolkning/beréttelse av hdndelser och omstindigheter som bildar ett monster eller en
struktur for ménniskors dvertygelse och ger en mening at ménniskors erfarenhetet.” Det &r
berittelsen om beréttelserna.

Reproducera: Innebdrden av ordet i denna studie &r att reproducering syftar till att titta pa de
aktiviteter som foretagen gor for att attrahera generation Z i organisationerna. Reproducering

ar foljaktligen hur ndgot gors 1 organisationerna.

1.3 Syfte och problemformulering
Syftet med denna uppsats dr att undersdka och analysera hur metanarrativen om generation Z

fardas genom olika sociala nivder och hur narrativen reproduceras i foretag.

Fragestillning
° Hur reproduceras idén om generation Z i foretagen?

Underfragor
° Vad finns det for organisatoriska 16sningar for att mota metanarrativen?
° Ar de organisatoriska 16sningarna 16skopplade frin metanarrativen?

1.4 Disposition av uppsats

Uppsatsen dr indelad i sju kapitel: Introduktion, teoretisk referensram, metod, empiri, analys,
diskussion och slutsats. I introduktionen beskrivs bakgrunden till studien och fragestéllning
samt syfte lyfts fram. Under feoretisk referensram tas de teorier upp som anses lampliga for
rapporten. Ytterligare presenteras en matris over de olika generationerna. 1 metodkapitlet
motiveras och forklaras val av tillvigagingssitt. Kapitlet inleds med forklaring av vald
vetenskaplig ansats. Dérpd beskrivs och motiveras val av datainsamlingsmetod. Efter det
beskrivs de urval som gjorts, sdvdl som urval av fallféretag samt respondenter for
medverkande i studien. Foljaktligen beskrivs hur analys av data kommer att gé till for att

sedan diskutera begridnsningar av vald metod. Slutligen diskuteras forskningsetik samt
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utvirdering av studiens trovérdighet. Empirikapitlets innehéll bestar av redovisning av den
insamlade empirin som kategoriseras in i relevanta dmnesomraden utifran den matris som
presenteras 1 den teoretiska referensramen. I det femte kapitlet, analyskapitlet, analyseras det
insamlade empirimaterial med utgdngspunkt i den teoretiska referensramen. I det sjitte
kapitlet, slutdiskussion, diskuteras analysen. I det sista kapitlet, slutsats, redovisas de dragna
slutsatserna samt aterkopplar till syftet med rapporten. Kapitlet avslutas med en diskussion

om tillkortakommanden och forslag pa vidare forskning inom omradet.
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2. TEORETISK REFERENSRAM

I detta avsnitt presenteras utvalda teorier som ligger till grund for studien for att besvara
forskningsfragan. Kapitlet inleds med att presentera nyinstitutionell teori som beskriver
loskoppling och isomorfism. Vidare, tas den narrativa betydelsen for organisatoriskt
underhall inom den nyinstitutionella teorin upp. Fortsdttningsvis fokuserar kapitlet pd
tidigare studier om samtliga generationer som dr aktuella pa arbetsmarknaden. Detta for att
skapa en bdttre forstdelse om att det finns olika narrativ for olika generationer samt att
beskriva mer ingdende vad generation Z karaktiristiska dr. Kapitlet avslutas med en slutsats

av teoretiskt ramverk.

2.1 Nyinstitutionalism och metanarrativ

2.1.1 Nyinstitutionell teori

Det narrativa forhdllningssittet faller under nyinstitutionell teori. Den nyinstitutionella teorin
grundar sig pa ett ifragaséttande synséatt huruvida rationella organisationer egentligen ar nir de
uppfyller formella mélséttningar. Teorin utgar foljaktligen fran att organisering i praktiken ar
inkonsistent med den formella bilden som ges av organisationer. Manniskors handlande
forklaras snarare som en konsekvens av de sociala objekt och kulturella normer som de
tidigare ldrt sig. Detta betyder att handlingar ofta inte dr rationella dd ménniskors agerande
bygger pa antaganden och kénslor. Institutionell teori redogor saledes for att organisationer
och méanniskor forsoker kringgd ovisshet genom att inrétta deras beteende utefter vad som ar
mest passande. Vidare tar detta synsétt bade hdnsyn till om hur omgivningen pédverkas av
organisationer och hur organisationer paverkas av omgivningen. Nyinstitutionalismen
diskuterar dven hur organisationens aktiviteter anpassas till den formella strukturen de har
byggt upp, vilket kan ses som 16skoppling. Loskoppling innebér att den formella strukturen
l6skopplas fran den informella strukturen. Den formella strukturen dr en legitimitetsfaktor
som innefattar planer och organisationsscheman for att askadliggdra internt som externt hur
mal ska uppfyllas. (Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre, 2012). Det som sker i den dagliga

verksamheten sdsom prat, beslut och handling &r dock inte detsamma som den formella
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strukturen, utan det dr den informella strukturen papekar Brunsson (2003). Det medarbetare
sdger att de ska gora behdver foljaktligen inte leda till beslut och sedan vidare till handling.
Eriksson-Zetterquist, Kalling och Styhre (2006) menar f{oljaktligen att organisationer
l6skopplar planer med de aktiviteter som faktiskt gors. Detta leder till tvd stycken
organisationsstrukturer, den informella och den formella. Den formella strukturen &ar léttare
anpassningsbar till moden, lagar och normer (Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre, 2006).
Enligt Meyer och Rowan (1977) innebér det séledes att foretag léttare blir Oppna for
omvérldens paverkan. Anledningen till detta beteende &r att normen om rationalitet &r en
allmént forekommande virdering i samhéllet och anvinds ddrmed som ett argument for att
forstd och forklara vad vi ménniskor gér (Meyer & Rowan, 1977). Meyer och Rowan (1977)
pastar att det dr en institutionaliserad myt som beddms som legitim. Myter utgér den formella
strukturen och har stor paverkan pd organisationer. Dessa myter dr néstintill tvingande for
foretag att ta at sig for att anses som legitima och rationella (Eriksson - Zetterquist, Kalling &
Styhre, 2012). Meyer och Rowan (1977) menar pé att organisationer som misslyckas med att
inkorporera de institutionaliserade delarna i strukturen riskerar att framsta som irrationella och
kan sdledes forlora legitimitet inom organisationsfaltet. Det dr fortsdttningsvis vanligt att
organisationer inkorporerar allménna institutionella regler vilket leder till att
organisationernas struktur blir homogena, d.v.s. att isomorfism uppstar (DiMaggio & Powell,
1983). Foretag som verkar inom samma organisationsfalt tenderar dérav till att likna varandra
(Czarniawska, 2015; Eriksson - Zetterquist, Kalling & Styhre, 2012; Meyer & Rowan, 1977).
Isomorfism anvénds for att savél internt som externt uppnd legitimitet och detta kan pa sd vis
leda till 6verlevnad och framgéng (Meyer & Rowan, 1977). Vidare havdar Meyer och Rowan
(1977) att organisationer inom samma organisationsfalt utvecklar ett kollektivt vokabulér. De
som ej tar till sig detta kollektiva vokabuldr riskerar att bli sedda som irrationella och
nonchalanta (Meyer & Rowan, 1977). Isomorfism kan sérskiljas 1 tre olika former, tvingande
isomorfism, imiterande isomorfism samt normativ isomorfism (Eriksson-Zetterquist, Kalling
& Styhre, 2012). Tvingande isomorfism innebdr att organisationer maste anpassa sig till
formella och informella krav som till exempel staten kriver. Imiterande isomorfism innebér
att foretag imiterar framgangsrika konkurrenter for att fradmst uppna den efterliknande
organisationens legitimitet. Normativ isomorfism har sin grund i professionalisering,

exempelvis att en rddande norm &r att anstdlla personal med professionell utbildning
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(Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre, 2012; Meyer & Rowan, 1977).

2.1.2 Metanarrativ

Alvesson och Sveningsson (2008) betonar vikten av att organisationer maste vara mottagliga
och snabbt kunna anpassa sig efter samhilleliga forandringar for att overleva. Att vara
mottaglig mot fordndringar har alltid varit viktigt men i och med globaliseringen och
informations- och kommunikationsteknologins expansiva utveckling har kravet pa snabbhet
och fordndring okat drastiskt och ddrmed blivit allt viktigare (Jacobsen, 2005). Czarniawska
(2015) vidareutvecklar detta och pastér att i den tid av globalisering som sker idag sa fardas
idéer stindigt runt omkring oss. Vissa ideér forsvinner och andra stannar kvar och blir till
moden. Antingen institutionaliseras dessa moden eller sa upphdr de (Czarniawska, 2015). Vid
uppkomsten av institutionalisering, lyfter nyinstitualismen upp vikten av konstruktionen av
mening och sociala vérldar genom relevanta aktorer (Greenwood & Jennings 2003;
Czarniawska & Joerges 1996). Czarniawska forklarar institutionalisering som “Nér en idé
omvandlas till handling och handlingen upprepas och det skapas en normativ forklaring for
den (“sa skall det gbras™), bildas en institution” (Czarniawska 2015, s. 124). Czarniawska
hdvdar saledes att en institution dr forgivettagna regler och normer som samhallet kinner till
och ér ett monster for kollektiv handling (Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre, 2012).
Vidare definierar Greenwood och Jennings (2003) institutionalisering som en process dér
idéer, normer, strategier och verktyg fods och plockas upp av relevanta aktorer i samhaéllet
eller inom det organisatoriska fdltet. Det innebdr att de kollektiva handlingarna paverkar
organisationer och utgdr forgivettagna normer. Zilber (2009) menar pé att institutioner pa
samhéllsnivan dr inordnade i olika s kallade metanarrativ vilka just kodar det forgivettagna.
Ytterligare namn pa detta fenomen &r “grand narratives”, “master narratives” eller “dominant
narratives” (Zilber, 2009). Metanarrativ dr foljaktligen berittelsen om berittelserna. Exempel
pa metanarrativ ar: “det dr viktigt att behdlla sina anstéllda for att det kostar att nyrekrytera”
eller “transportindustrin maste minska sin miljopaverkan”. Medlemmar i organisationer bér
pa dessa institutionella metaberittelser som de for med sig in i organisationen. De
samhélleliga metaberittelserna replikeras dock inte rakt av in i organisationen och in i den

institutionella ordningen. Istdllet omdefinieras och forklaras de pé ett nytt séitt som fungerar i
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det lokala sammanhanget. Denna specifika och selektiva version anvdnds sedan i olika
organisationsprocesser (Zilber, 2009; Czarniawska, 2015). Vidare pastar Zilber (2009) att
idéer kan definieras under samma begrepp men att de skiljer sig sedan nér dessa
implementeras i olika organisationella kontexter, d.v.s. ndr narrativen dversitts mellan olika

nivaer.

Berittelser dr nagot som finns i den sociala konstruktionen, pa savél individnivd som
organisatorisk och samhillelig nivd. P& individnivan handlar det om berittelser individen
berittar for sig sjdlv och andra om deras egna liv (Zilber, 2009). Exempelvis “jag jobbar pa
detta foretag for att jag far vara i teknologins framkant och paverka virlden”. Dessa historier
ar rekonstruktioner av det forflutna som i sin tur &r influerade av nuet och en forestilld
framtid (Czarniawska, 2015). Czarniawska (2015) och Zilber (2009) menar pa att det pa
organisationsnivd ocksd finns system som bygger pa berittelser. Den identitet som
organisationen skapar bygger péd en delad mening om “vilka vi 4r”. Denna delade mening ar i
sin tur konstruerad av de berdttelser om organisationen som skapats i syfte att forsoka forsta
eller skapa mening av de kollektiva delarna som organisationen identifierar sig med (Zilber,
2009). Det kan exempelvis handla om historier som beréttats i konversationer, arsrapporter
eller pd webbsidan. Det kan alltsd innefatta flera beréttelser om olika saker. Vidare, pd den
samhdllelig niva, finns det ocksd system som skapas av delad forstaelse och mening, I den
breda sociokulturella miljon kallas dessa berittelser som tidigare ndmnt for “metanarrativ’.
Metanarrativ utgérs av bland annat delade forstdelser och meningssystem i den storre
sociokulturella kontexten. Den fysiska vérlden tillsammans med detta samt uppfattningen om
minniskan &r sdledes konstruerade som ramar vilka manniskan anviander sig av for att skapa
mening i pagidende historier. Eriksson-Zetterquist, Kalling och Styhre (2012) menar vidare pa
att manniskor tenderar att jimfora nya situationer med tidigare hdndelser for att minimera
forvirring och skapa mening. D& historier verkar pé atskilliga sociala nivéer, kan ménniskan,
till foljd av det narrativa perspektivet begripa sig pé institutionellt underhall i samverkan med
dessa 4tskilliga sociala nivaer (Zilber, 2009). Den process som sker av institutionellt underhall

genom narrativa handlingar visas i bilden nedan.
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routines); edited by all
members

Figur 2: Institutionellt underhall som narrativa handlingar (Zilber, 2009, s. 213).

I institutioner krdavs det kollektiva handlingar for att fordndra. Fordndring sker genom
interaktion mellan institutionens olika bestdndsdelar. Detta sker i en kontinuerlig och cyklisk
process. (Zilber, 2009). DiMaggio (1988) péstér att institutioner stdndigt kraver ett pagédende
arbete pa grund av att den institutionella ordningen aldrig ar fullindad. Zilber (2009) tar upp
att det finns tvd stycken aspekter inom institutioner som behover underhéllas, regler och
symboler. Regler syftar till de regulativa och normativa pelarna av institutioner och for att
underhalla dessa krdvs disciplindra atgirder for att behalla belonings- och straffsystem.
Symboler utgdr emellertid institutionernas kultur-kognitiva pelare. Underhallet sker genom att
skapa forstdelse och mening av den institutionella ordningen och reproducera dess meningar
och virden (Zilber, 2009). Denna studie kommer att undersdka den senare, den symboliska
delen av institutionellt underhdll som baseras pd ett diskursivt forhallningssétt till
institutioner. Med detta menas att institutioner dr uppbyggda och drivs framat av delade
meningar som florerar 1 olika system. Dessa delade uppfattningar, sa kallade diskurser,
innefattar skrivna, talade, performativa och rumsliga uppfattningar som skapas i olika
maktstrukturer och kontexter (Czarniawska, 2015). Uppkomsten av nya institutioner samt
fordndringar av institutioner utgors av en fordndring i de underliggande diskurserna (Zilber,

2009).
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2.2 Vad vill olika generationer?

Ar 1952 definierade sociologen Karl Mannheim (Mannheim, 1952) termen generationer. Han
redogor for att generationer formas av historien och av de samhilleliga héndelser som ar
utmirkande for en tidsperiod (Mannheim, 1952; Parry och Urwin, 2011). Vidare definition av
generationer dr att det kan ses som en identifierbar grupp av ménniskor som delar fodelsear
och bemirkta livshdndelser 1 kritiska utvecklingsskeden av livet. Det blir darfor en naturlig
foljd att olika generationer bygger upp vissa karaktéristiska varderingar, uppfattningar och
beteenden, som tenderar att folja med individer genom hela livet (Parry och Urwin, 2011).
Samtliga generationer har siledes olika kdnnetecken. Detta resulterar till att det idag finns

totalt fyra olika generationer ute pa arbetsmarknaden, babyboomers, generation X, Y och Z.

2.2.1 Babyboomers

Denna generation dr de som ar fodda mellan spannet 1946 - 1960. Generationen har ett rykte
av att vara lojala och tivlingsinriktade arbetsnarkomaner vars seridsa och hingivna attityd
gentemot arbete har blivit influerat av den ekonomiska blomstring som uppstod efter andra
varldskriget. De klev in pé arbetsmarknaden nér det fanns jobb i mangder, konkurrenskraftiga
l16ner och stora mojligheter for befordran. (Pettid, 2003). Generationen karaktériseras séledes
av stor respekt for storbolag med hierarkiska strukturer och foredrar att jobba pa samma
arbetsplats under en langre period (Bencsik, Horvath-Csikos & Juhész, 2016). Babyboomers
har upplevt en stor social fordndring 1 deras tidiga & och omfamnar darfor tillvdaxt och
forandring. Utover detta sa viarderar denna generation framgéng, integration, lagarbete och att
ifrdgasitta spelreglerna (Gibson, Greenwood, Murphy, 2009). Ett starkt fokus pé hart arbete
och prestation kan innebéra att denna grupp vérderar status och yttre beloning som bekriftelse
for lojalitet och forpliktelse (Cennamo och Gardner, 2008). De tror pa att arbeta hart for att
forse deras familjer med fina saker, dock sa dedikerade de deras liv till foretaget pa bekostnad

av personlig tid och familj (Pettid, 2003).

2.2.2 Generation X

Generation X bestar av de individer som ar fodda mellan ar 1961-1979. Dessa individer klev
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ut pd en stagnerande arbetsmarknad med férre jobbmdjligheter och pidgdende nedskdrningar.
Det var med andra ord en instabil period. Detta resulterade i att generation X kénde sig
overgivna och ldmnade till att forsvara sig sjdlva. Vidare bidrog turbulensen till att denna
generation ej besitter lika stark organisationslojalitet som deras foregédngare. Generation X
relation till foretag &r att de ser arbetet som en tjénst vilken utfors i utbyte mot inkomst.
Individen kommer med storsta sannolikhet att stanna péd bolaget sa linge arbetet inte inkriktar
pa dess privatliv. Om arbetet tringer sig pa det som anses vara viktigt for generation X sa
kommer generationen att sétta foretagslojaliteten sist pa listan. (Eversole, Venneberg &
Crowder, 2012). Vidare dr generation X starkaste motivationsfaktorer att de far jobba mer
sjalvstandigt och ej under kontrollerande ledarskap. Denna generation ar mer skicklig pa att

hantera informationsteknologi &n Babyboom generationen (Pettid, 2003).

2.2.3 Generation Y

Denna generation avser de som &r fodda mellan 1980 och 1995 och bestér av ett stérre spann
av olika folkgrupper 4n tidigare generationer (Dale Carneige Training, 2015). Till skillnad
frén sina foregéngare, generation X, sa dr de svdrare att rekrytera, behélla, leda och motivera
menar Tulgarn (2009). Generationen har fitt bendmningen Y pd grund av det engelska ordet
why och grundar sig i att denna grupp har en tendens att ifragasétta det annars for givet tagna
(Parment, 2008). Jonkman (2011) betonar dock vikten av att ifragasdttandet handlar om att
generationen har en annan syn péd ledarskap géllande auktoritet och hierarki. Tydliga
motiveringsmedel for denna generation dr pengar, karridir och framgang. I och med
teknologins starka paverkan sker kommunikation déirav till storsta del genom teknologiska
medel och har format denna generation till att bli skickliga multitaskers. Vidare har denna
generation vaxt upp i ett varumérkessamhélle och i1 takt med teknologins tillvdxt har det
personliga varumérket kommit att blivit en viktig del for individerna. Detta har mynnat ut i att
privat- och arbetslivet litt vavs samman for denna generation. (Phil, 2011). Som konsekvens
av detta finns dven ett stort behov av att hitta en balans mellan privat- och arbetslivet enligt
Bencsik, Horvath-Csikos och Juhész (2016). Arbetslivet ska helst vara en del av individen

sjalv och ga 1 linje med dess personliga varderingar och mélsittningar (Tulgarn, 2009).
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2.2.4 Generation Z

Definitionen av denna generation &r tvetydig och stricker sig alltifran de som dr fodda 1 borjan
av 90-talet fram till idag. EY (2016) definierar generation Z som de fédda mellan 1997 fram
tills idag medan generationsexperten Jason Dorsey (TEDx Talks, 2015) anvinder sig av
definitionen 1995 fram till idag. Ryan Scotts (2016, 28 nov) definition 1 Forbes skiljer sig
ytterligare och definierar generationen som de som dr fédda mellan 1996 till 2010. Denna
studie kommer dock att rikta in sig pa de som &r fodda fran och med 1996 och fram till 2012
dé detta dr Universums (2015b) definition. Detta d4 Universum &r en kélla som stora delar av

denna studie grundar sig pa.

Generation Z dr fodda in i teknikens vérld och minns inte en tid utan teknologi. De é&r
framtidens digitala innovatorer (Universum, 2015b). Till skillnad fran 6vriga generationer sa
har dessa individer andra normer och vérderingar, dven jamfort med den nérliggande
generation Y (Phil, 2011; Brotheim, 2014). De karaktériseras av att vara dnnu mindre lojala
gentemot deras omgivning, déribland arbetet. De &dr konstant uppkopplade till sociala medier
och har ett behov av att befinna sig 1 dessa miljoer. Studier visar pa att Generation Z har svart
att socialisera sig pa andra plan utanfor sociala medier (Bencsik, Horvath-Csikos & Juhdsz,
2016). Det finns tydliga drag i att de dr mer sjdlvmedvetna, innovativa, malinriktade och
sjdlvgaende dn de tidigare generationerna. De har dven starka entreprendriella drag och ar
Oppna for fordndringar. De soker stindigt nya végar till forbattringar och vill att det ska ga
fort. De uppfattas ddrav att vara en otdlig generation som snabbt vill vidare och vill paverka
frdn dag ett pa arbetsplatsen (Universum, 2015b). Universums studie (2015b) visar pa att 75
procent ér intresserade av att starta eget foretag. De vill hellre starta ett eget foretag eller gé in
1 mindre bolag med hoga ambitioner dér det finns mdjlighet till att fa sina idéer forverkligade
dn att soka sig till storbolagen. Anledningen till denna trend &r att de vill vara sin egen chef
samt for att kunna gora en inverkan och kénna frihet (Universum, 2015b). I och med att
generation Z har fotts in i1 teknologins virld forlitar de sig pa att samtliga svar till
vérldsutmaningarna finns pa internet (Bencsik, Horvath-Csikés & Juhdsz, 2016). Deras
tekniska kunskaper dr siledes starka och de besitter en hdg ambitionsniva for fordndring.
Bencsik, Horvath-Csikés och Juhasz (2016) menar pa att de &r en otrolig tillgdng for

foretagen men det giller att utvinna deras kunskaper genom att prata med dem pa ett effektivt
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satt, fi in dem 1 organisationen och fa dem att kdnna sig som en del av foretagskulturen for att

fa dem att bli effektiva medarbetare i denna digitala era.

Studier visar vidare pd att generation Z efterfrdgar en personlig kontakt med potentiella
arbetsgivare trots att de stdndigt ror sig pd de sociala plattformarna (Universum, 2015b;
Mackhe¢, 2016, 1 nov). Universums studie (2015b) visar pa att 83 procent av generation Z ar
Oppna for att bli kontaktade via sociala medier men att denna andel mer &n halveras nir
generation Z blev frigade om dess instdllning till arbetsannonser. Det dr sdledes viktigt att
vara noggrann och forsiktig med vilken typ av information som anvidnds pa de sociala
plattformarna for att na ut till denna generation (Universum, 2015b). Foljaktligen krivs storre
engagemang att mota individerna i det verkliga livet samt att i tidigt skede borja interagera
med dem for att framgangsrikt nd ut till generationen (Universum, 2015¢). Vidare dr det
viktigt att moéta Generation Z forvantningar och attityd gentemot arbetet dd de inom de
niastkommande aren kommer att bli den snabbast vidxande generationen pa bade
arbetsmarknaden sdvil som konsumentmarknaden (Universum, 2015b). Universums (2015b)
studie visar dven pd att generation Z inte dr helt Overtygad om att universitetsstudier
forbereder studenter for arbetslivet. 47 procent av respondenterna visade intresse for att borja
jobba direkt om de fick utbildning via sin arbetsgivare (Universum, 2015b). Denna attityd
gentemot studier skiljer sig markant fran tidigare generationer (Universum, 2015b).
Generation Z dr mer aktsamma att dra pé sig stora studieskulder. Teknologin de anvinder
Oppnar upp for nya sitt att hamta kunskap vilket mdjliggor att de kan utbilda sig pa egen
hand, séledes minskar behovet av akademisk utbildning. Vidare virdesitter denna generation i
hogre grad den personliga utvecklingen och utbildningsmojligheter som ges pa arbetsplatsen
istdllet for att studera pé universitet (Brotheim, 2014). Detta skiljer sig fran generation Y som
har varit mycket mer fokuserade pd traditionell utbildning. Foljaktligen dr det dirmed viktigt
for arbetsgivare att vara medvetna om att det kan forvéntas av dem att forse sina anstillda
med relevant utbildning som komplement eller ersittning for universitetsstudier och att det

inte bara rdcker att de dr en attraktiv arbetsgivare (Universum, 2015b).

Generation Z ar Overlag optimistiska infor framtiden men nir det kommer till karridren ér de

rddda for att inte hitta ritt jobb som matchar deras personlighet. Det dr ddrmed angeldget att
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arbetsgivare snabbt kan erbjuda individer utvecklingsmojligheter inom foretaget och att forsta
den bakomliggande faktorn till varfér denna generation efterstravar utvecklingsmojligheter
(Universum, 2015b). Foretagen méste foljaktligen forstd att generation Z prioriterar karridrer
som gér i linje med deras egna intressen och inte for att tillfredsstélla ndgon annans behov
(Bencsik, Horvath-Csikos & Juhdsz, 2016). Universums studie (2015¢) visar pa att 60 procent
av generation Z vill ha en karridir dir de kan gora skillnad och bidrar till en positiv
samhéllsutveckling. Vidare dr det otroligt viktigt for denna generation att bli sedd och fi
snabb feedback. I och med att de i hela sitt liv fatt uppvaktning, bdde genom uppfostran men
dven genom teknologin, stravar de efter bekréftelse och att bli sedda. Beteenden ute pé sociala
medier visar starkt pa hur de ar pa jakt efter bekriftelse genom att publicera attraktiva bilder
och uppdateringar pa bland annat Facebook, Instagram och Twitter (Universum u.a.). Denna
Oovergang fran online-livet till offline-livet adr svar for generation Z att hantera (Kick,
Contacos-Sawyer & Thomas, 2015; Brotheim, 2014). Det dr darfor viktigt for arbetsgivare att
forsta sig pa hur denna generation har blivit formad och dérefter skapa en miljé som minskar
gapet mellan den virtuella och fysiska vérlden. Konstant och snabb feedback dr didrmed ett
avgorande attribut for foretagen om de vill behdlla denna generation. Att implementera

teknologiska 16sningar for att kommunicera dr ocksa centralt (Universum, 2015b).
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2.2.5 Matris over narrativen om de olika generationerna

Tabellen som presenteras nedan summerar narrativen om de olika generationerna. Narrativen

har kategoriserats in i 4 olika teman baserat pa hur generationerna ser pa arbetslivet.

hantering av
IT.

Teman Babyboomers | Generation X | Generation Y | Generation Z

Motivation | Befordrings- Sjalvstandighet | Frihet, Frihet, flexibilitet,
mojligheter, status, frihet flexibilitet, direkt feedback,
jobba pé under ansvar, | direkt fordndring,
samma balans mellan | feedback, entreprendrskap, ga
arbetsplats, arbets- och pengar, karridr, | sin egen vig, jobb som
jobbsdkerhet. | privatlivet. sjalv- matchar personlighet,

forverkligande, | karridar som gar i linje

frihet under med egna intressen,

ansvar. arbetet ska ge
utvecklings-
maojligheter.

Instidllning | Karridren ar Lojala snarare | Digitala Otaliga, kommer rora

till karridr definierad av mot yrket dn entreprenorer, | sig mellan
arbetsgivaren. | mot jobba med och | organisationer och

arbetsgivare. inte at ett pop - up foretag, tittar
foretag. pa alternativ till hogre
utbildning.

Virderingar | Optimism, Skepticism, Realism, Optimism,
arbetsnarkoma | svag ifragasittande, | vill bidra till en béttre
ner, lojala, organisations- | viktigt med virld, grinsen mellan
ifrdgasatta lojalitet, balans mellan | arbete och fritid
spelreglerna, Arbete ska ej privat- och overlappar, personligt
respekt for inkrékta pa arbetsliv, mote vid kontakt med
hierarkier. privatlivet, personligt potentiell

materialister. varumérke dr | arbetsgivare.
viktigt.

IT Kunskap Anvinder med | Del av det Intuitivt. Offline- och
baserad pa sjalvfortroende | vardagliga onlinelivet flyter ihop.
sjdlvinldrning, livet.
ofullstidndig

Figur 1. Summering av narrativen
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2.2.6 Pagaende generationsskifte

Generationsbegreppet har pa senaste tid blivit allt mer framtrddande. Enligt Edmund och
Turner (2005) beror detta pé att de sa kallade babyboomers, den stora kullen fodda efter andra
varldskriget, dr pa vdg att gé i1 pension. Foljaktligen leder det till att foretag star infor en stor
utmaning att ersitta denna generation. Arbetsmarknaden &dr vélbekant med generation X men
har inte dnnu utformat sina arbetsplatser lika bra for generation Z och Y. Generation Z stéller
dock andra och storre krav dn tidigare generationer och dessa behover forstés och tillgodoses
for att kunna attrahera och behélla dem (Bencsik, Horvath-Csikos & Juhész, 2016). Enligt
Universum (2015c¢) s& kommer virldens arbetskraft att bestd av 20 procent av generation Z ar
2020. Det blir darfor ytterst viktigt for foretag att redan nu borja med att utveckla strategier

for hur man ska rekrytera och behalla generation Z (Universum, 2015a).

2.3 Slutsats av teoretiskt ramverk

Med avstamp i ovanstdende teorier dir nyinstitutionalism tillsammans med den narrativa
betydelsen for organisatoriskt underhall tas upp kommer det undersdkas hur Volvo Group och
Ericsson uppfattar generation Z och hur detta reproduceras i foretagen. Detta kommer sledes
lagga grunden till besvarande av fragestdllningen om hur idén om generation Z reproduceras i
foretagen. De metanarrativ som cirkulerar om generation Z aterfinns i matrisen (se figur 1)
och dessa teman utgor ryggraden vid sdvél intervju som analys. Den teoretiska referensramen
belyser samspelet mellan metanarrativen om generationer samt hur metanarrativ reproduceras

in 1 organisationer.
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3. METOD

Detta avsnitt presenterar den metod som har anvdnts for att samla in och bearbeta data till
empirin. Inledningsvis presenteras den vetenskapliga ansats som valts. Ddrefter diskuteras
datainsamlingsmetoden for att sedan ga o6ver till urvalsprocessen och analys av data.

Slutligen tas begrdnsningar av vald metod upp och de etiska aspekterna i studien.

3.1 Vetenskaplig ansats

3.1.1 Kvalitativ metod

Denna studie beskriver ett specifikt fenomen och for att mojliggora datainsamling samt analys
har en kvalitativ metod anvénts i form av intervjuer. Syftet dr att finga utdvarens synvinkel
och uppfattningar gillande narrativen om generation Z. Bryman och Bell (2013) medger att en
kvalitativ ansats &r att foredra ndr metodens kunskapsteoretiska inriktning utgdrs av ett
tolkande synsitt. Ytterligare rekommenderar Yin (2011) en kvalitativ forskning vid
undersdkning av verkliga miljoer och fallstudier. Da syftet med denna studie 4r att undersoka
och analysera hur metanarrativen om generation Z fardas genom olika sociala nivder och hur
dessa reproduceras i foretagen, Volvo Group och Ericsson, s innebér det att studien sker i en
hogst verklighetstrogen miljé. Vid inledande skede av studien diskuterades metodvalet
gillande en eventuell kvantitativ metod baserat pa enkéter. Detta alternativ skulle kunna bidra
till en storre undersokningsgrupp men d& undersokningen kridver djupare tillgdng till
respondenternas berdttelser och mojlighet till foljdfrdgor sa resulterade det i att den
vetenskapliga ansatsen grundades pé en kvalitativ metod (Bryman & Bell, 2013). Ytterligare
argument for val av kvalitativ metod ar att denna metod utgar fran studieobjektens perspektiv

och dé studien syftar till att fainga narrativ gors detta bast genom att frdga ménniskor.

3.2 Datainsamlingsmetod
Uppsatsen grundar sig pa primdrdata. Primérdata ar forstahandsinformation av ett resultat och
kan utgoras av savil muntliga som skriftliga killor (G6teborgs universitetsbibliotek, 2014, 29

jan). Intervjuer, arsredovisningar, samt forstahandsinformation fran foretagens digitala kanaler
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ligger som grund for den priméra datan. Forskningen baseras pa fallstudier och Yin (2011)
menar saledes att kvalitativa intervjuer utgér en av de viktigaste kéllorna. Kvalitativa
intervjuer ar vidare fordelaktiga di de ar flexibla och kan anpassas utefter vad respondenten
svarar. Semistrukturerade intervjuer utfordes dé denna typ av intervju dr gynnsam da fragorna
kan utformas utefter den aktuella situationen samt ge mojlighet att dven forklara eventuella
otydligheter for respondenten (Bryman & Bell, 2013). En intervjuguide anvidndes for att
forsdkra om struktur och mojlighet att kunna utvinna relevant och nyttig information (Lind,
2014). Intervjuguiden var uppréttad utefter specifika teman. Samtliga fragor stilldes till de tv
respondenter som intervjuades, dock varierade och anpassades ordningen utifran
respondenternas berdttelser. Samtalet inleddes med Oppna fragor for att sedan smalna av och
bli mer detaljerade, vilket dr ytterligare karaktdrsdrag for semistrukturerade intervjuer
(Bryman & Bell, 2013). Intervjuerna spelades dven in, efter godkdnnande av respondenterna,
for att inte undgé viktig information. Intervjuerna skedde genom personligt mote och varade i

genomsnitt 60 min.

3.3 Urval

3.3.1 Fallforetag

Studien bygger pa fallstudier pad Sveriges tva storsta foretag 2016, Volvo Group och Ericsson
(Veckans Affdrer, 2016, 29 nov) vilka har erként starka arbetsgivarvaruméirken och som
konkurrerar om  hdgkvalificerad  arbetskraft.  Studien utgar sdledes ur ett
organisationsperspektiv. Valet grundades i ambitionen att studera stora foretag. Anledningen
till detta ar att stora foretag oftas inte &r lika flexibla och innovativa som sma foretag (Bjerke,
2007) samt att det upplevs finnas begriansningar att utova entreprendrskap inom stora foretag
(Bershidsky, 2014, 18 juni). Detta kan sédledes forsvéra situationen for stora foretag att
attrahera generation Z dé flexibilitet, innovation samt entreprendrskap ar viktiga aspekter for
generationen (Universum, 2015b). Vidare menar Eriksson-Zetterquist, Kalling och Styhre
(2012) att organisationer som &r vélutvecklade och fasta i sina rutiner har svarigheter att
uppnd fordndringar vilket Denning (2016) vidareutvecklar och péstar att detta begrénsar ett
agilt forhdllningssétt. Fortséttningsvis dr Ericsson och Volvo Group globala aktorer vilket ér

relevant for denna studie d& siffror och undersokningar fran Universums (2015a, 2015b,
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2015c,) studier, som uppsatsen till stor del grundar sig pa, 4 hidmtade ur ett globalt

perspektiv.

Enligt Bolagsverket (2012) dr definitionen for stora foretag:

“Med storre foretag avses foretag som uppfyller mer 4n ett av foljande villkor under vart och
ett av de tva senaste rdkenskapsaren:

-fler dn 50 anstéllda i medeltal (50)

-mer @n 40 miljoner kronor i balansomslutning (25 miljoner kronor)

-mer dn 80 miljoner kronor i nettoomséttning (50 miljoner kronor)”

Savél Volvo Group som Ericsson uppfyller dessa villkor.

3.3.2 Volvo Group

Volvo Group ér ett ledande foretag ndr det kommer till tillverkning av lastbilar, bussar,
byggnadsutrustning och marina och industriella motorer. Vidare erbjuder Volvo Group
helhetslésningar inom finans och service. I dagsldaget &r Volvo Group verksamma 1 dver 190
lainder med ca 95 000 anstidllda. Huvudkontoret &r baserat i Goteborg, Sverige.
Nettoomsittningen for koncernen 2016 ldg pd 302 miljarder SEK. Varumadrket dr ett av
virldens mest vilkdnda varumirken som associeras med kvalitet, sdkerhet och ekologisk
héllbarhet. (AB Volvo, 2016). Vidare blev Volvo 2016 utndmnda till andra plats som Sverige

mest attraktiva arbetsgivare bland hogskole- och civilingenjorer (Universum, 2016).

3.3.3 Ericsson

Ericsson &r ett globalt foretag som tillhandahéller 16sningar med hdg prestanda inom IT och
Cloud, Networks och Media. De levererar infrastruktur, tjanster och mjukvara till
telekombranschen och andra sektorer. Ericsson dr verksam 1 180 ldnder med ca 111 000
anstéllda. Huvudkontoret &r stationerat i Stockholm, Sverige. Nettoomséttningen uppgick till
222,6 miljarder SEK under 2016. Ericsson har en av branschens starkaste patentportfoljer med
totalt 42 000 antal beviljade patent. (Telefonaktiebolaget LM Ericsson, 2016). Forskning och
utveckling (FoU) é&r hjartat i Ericssons verksamhet och omkring 23 700 anstillda ar

dedikerade till FoU aktiviteter (Ericsson, 2016). 2016 blev foretaget utndmnt till sjétte plats
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som Sveriges mest attraktiva arbetsgivare for IT studenter samt tolfte plats for

ingenjorsstudenter (Universum, 2016).

3.3.4 Urvalsprocess av medverkande

For att analysera hur organisationerna reproducerar idén om generation Z sd baserades urvalet
av respondenterna till intervjuerna pd den kompetens och de ansvarsomrade de hade.
Hénvisning skedde till en och samma person, d.v.s. Paulina pa Volvo Group och Susanne pa
Ericsson, vid kontakt av flera olika medarbetare pd foretagen for att forsoka fa fler intervjuer.
Detta kan tyda pa att just Paulina och Susanne anses ha kompetens for att besvara studiens

fragor.

Paulina Persdotter, 36 ar, ar i dagsldget Director of Employer Branding for Volvo Group, med
ytterligare ansvar for rekryteringsstrategi och process inom koncernen. Hon borjade arbeta for
bolaget 2005 inom HR och har sedan dess bland annat jobbat som HR- generalist, global
teamledare for employer brand managers och campus managers samt studentrelations- och

traineeprogramansvarig.

Susanne Samuelsson, 53 ar, dr idag HR- generalist pa Ericsson 1 Gdteborg och har jobbat i
bolaget sedan 1990 inom HR. Susanne har jobbat med flera roller inom HR, diribland
manager, specialist och slutligen generalist. Vid kontakt med Naveed Aijaz, Ericssons Head
of Employee och Employer Branding i Goteborg, gavs rekommendation om att ta kontakt
med Susanne pd grund av hennes erfarenhet inom bolaget och dess HR-fragor. Trots att
Susanne och Paulina inte har exakt samma titel och ansvarsomraden i de olika bolagen sé
anses de ha tillrdckligt med information for att undersdka rapportens syfte och svara pé
intervjufragorna. Detta pd grund av deras erfarenheter samt de aterkommande hénvisningar av

deras medarbetare att kontakta just Paulina och Susanne.

Zilber (2009) tar upp tre sociala nivder som historier verkar pd, individuell niva,
organisatorisk niva och samhillelig niva. I analysen for denna studie har en integrering av den
individuella nivan med den organisatoriska nivan skett dd syftet har varit att undersdka hur

foretagen, Volvo Group och Ericsson, har inkorporerat de samhalleliga narrativen i foretagen.

26



Intervjupersonerna, Paulina och Susanne, dr representanter for respektive foretag och utgor
saledes den organisatoriska nivan. Zilber (2009) menar pa att individer inom organisationer
dock anvinder de institutionella metanarrativen och de organisationella beréttelserna for att
konstruera deras egna personliga berittelser. Det som en enskild individ aterberdttar ar
ddrmed inte en direkt kopia av organisationens version om de institutionella metanarrativen
utan dr Oversdttningar och tolkningar av organisationens beréttelser (Zilber, 2009). Det
innebér saledes att de organisationella narrativen som utgdrs i rapporten kan vara fargade av
Paulinas och Susannes individuella narrativ. Foljaktligen bor detta finnas med i atanke under

rapportens gang.

3.4 Analys av data

Det material som erholls fran intervjuerna transkriberades och sammanfattades till en
komprimerad text. Den information som gick utanfér ramarna for studiens fragestéllning och
syfte sallades bort. Detta for att underldtta analys av det insamlade materialet. Vidare
genomfordes en tematisk analys, d.v.s. att intervjuerna tematiserades for att identifiera
nyckelbegrepp och monster. Genom att anvinda detta tillvigagdngssitt kunde likheter och
skillnader urskiljas mellan respondenterna. Bryman och Bell (2013) redogdr for att just en
tematisk analys &r ett vedertaget tillvigagéngssitt for att bearbeta kvalitativ data.
Tematisering handlar om att bryta ner det utskrivna materialet, sortera, jimfora och séledes
skapa mojlighet for kategorisering. Materialet fran intervjuerna kategoriserades in i de teman
som skapades 1 matrisen som summerar narrativen om de olika generationerna (se figur 1).
Temana som datan kategoriserades in under var: motivation, instdllning till karridr,

varderingar samt IT.

3.5 Begréansningar av metod

Det finns begrdansningar med kvalitativa intervjuer (Bryman & Bell, 2013). Intervjuerna kan
leda till en mer ytlig kontakt jAmfort med till exempel om en observation hade genomforts.
Studiens omfattning och tidsram innebar att observation som metod har valts bort. Andra
begriansningar dr att intervjuer minskar mojligheterna att generalisera resultatet till en hel

population samt att intervjuareffekt kan pdverka resultatet (Bryman & Bell, 2013).
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Foljaktligen hade uppsatsen kunnat f& en vidare och djupare bredd om fler intervjuer hade
genomforts. P4 grund av uppsatsens omfattning samt foretagens tillganglighet kunde dock inte
flera intervjuer genomforas. Detta resulterade i att en intervju genomfordes pé respektive
foretag. Foljaktligen begransas studien da en helhetsbild saknas eftersom endast en
medarbetare hade mojlighet att berdtta hur foretaget arbetar. Bryman och Bell (2013) péstar
dock att det dr djupet pa intervjun som dr det centrala vid kvalitativa studier. Det finns inte
nigon rekommendation kring antalet intervjuer, utan det handlar snarare om hur mycket som
utvinns frén varje intervjutillfalle. Vidare bor forskarna ta hédnsyn till arbetets tidsram och
omfang. Bryman och Bell (2013) foreslér dven att antalet intervjuer bor okas ifall distinkta
monster ej kan urskiljas, dock med hénseende till studiens tidsram. D4 tydliga monster kunde
urskiljas efter de tvd intervjuerna med Paulina och Susanne sé ansdgs detta vara tillrackligt for
att besvara studiens syfte. For att ytterligare stdrka vissa av organisationernas narrativ fran
intervjuerna har kompletterande primérdata fran arsredovisning samt sociala kanaler anvénts i

studien.

3.6 Forskningsetik

De etiska aspekterna i studien dr mycket viktiga. Intervjuerna genomfordes enligt de fyra
kraven: frivillighet, integritet, konfidalitet och anonymitet (Lind, 2014). Den information som
redovisas i denna studie syftar till att vara sa transparent och sanningsenlig som mgjligt.
Samtliga intervjuade forsdkrades om mojligheten till anonymitet, skriftlig eller muntlig
konfidentialitet och forskarnas tystnadsplikt. Detta for att de inte skulle kunna identifieras
eller riskera att lida nagon skada av den information de delade med sig av. Bada
respondenterna valde dock att medverka med sina namn, yrkestitel samt vilket bolag de
jobbade for. Vidare var deltagandet frivilligt och de medverkande fick tillforlitlig information
géllande studien i god tid innan sjdlva intervjudagen. Transkriberingen och det intervjuade

materialet hanterades med forsiktighet och var endast tillgéngligt for forskarna.
3.7 Utvérdering av studiens trovérdighet
Vid skrivande av forskningsuppsats ar det viktigt att ta hdnsyn till studiens trovérdighet.

Forskningens trovirdighet dr inte ndgot som kan tas for givet utan det maste ske en medveten
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reflektion under hela studiens géng av de som utfor studien (Bryman & Bell, 2013).
Reliabilitet och validitet 4r matt pa studiens trovirdighet. Med reliabilitet menas i1 vilken
utstrackning undersokningen kan upprepas (Bryman & Bell, 2013). Huruvida undersokningen
kan upprepas eller ej dr svart att uppfylla for en kvalitativ forskning d& det dr omojligt att
frysa en social miljo for att gora den replikerbar i1 en annan miljo (Bryman & Bell, 2013).
Detta betyder sdledes i denna studie att den empiri som grundas pa intervjuer med stor
sannolikhet inte skulle kunna replikeras rakt av da varje enskild individ har sitt sitt att
formulera sig pd. Den empiri som ar styrkt med arsredovisningar samt digitala kanaler 6kar
dock replikerbarheten till viss del d& den information dr nedskriven och allmint tillgédnglig.
Med validitet menas kortfattat att den data som samlas in reflekterar det som ar relevant for
uppgiftens syfte, alltsa att undersokningen handlar om det som &r viktigt i sammanhanget. De
respondenter som intervjuades jobbar bada inom foretagens HR-funktioner och de har haft
flera olika positioner inom denna funktion. Saledes innebér det att respondenterna borde eller
bor ha tillrackligt med kunskap géllande de fragor som stilldes. Vidare var respondenterna
medvetna om intervjuns kontext innan intervjun genomfordes da ett mail skickades till dem
som kort forklarade forskarnas bakgrund, att en intervju skulle vilja genomforas samt vad
syftet med studien var. Vid genomforandet av intervjuerna stilldes samma fragor till bada
respondenterna, dock anpassades, som tidigare ndmnt, ordningen samt foljdfragor utefter
respondenternas svar. Ambitionen var att padverka respondenterna sa lite som mojligt i olika
riktningar sd att deras svar inte skulle bero pa forskarnas agerande. Direfter fick
respondenterna mojlighet till att bekrifta resultatet sd att forskarna uppfattat det som sades
under intervjuerna pa ett riktigt sitt. Detta kallas for respondentvalidering och dess syfte ar att
oka trovirdigheten genom att bekrdfta den information som samlats in under intervjuerna

(Bryman & Bell, 2013).

Stor del av insamling av information om generation Z har baserats pa Universums studier
(2015a, 2015b, 2015c). Universum grundades 1988 och hade da som mal att forbéttra
kommunikationen mellan arbetsgivare och studenter. Idag har Universum utdkat sin
verksamhet och fokuserar dven pa att hjdlpa foretag att attrahera och behélla personal genom
att bygga framgangsrika arbetsgivarvarumérken. Universum genomfor arligen Sveriges

storsta karrirdrundersokningar med mer dn 40 000 deltagare som bestar utav studenter och
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yrkesverksamma. Vidare, har Universum (2015b) genomfort en enkdtundersdkning under
2015 som omfattade ca 50 000 respondenter av generation Z vidrlden Over. Deras
undersokning baseras pa de som dr fodda mellan 1996-2000. Fortsittningsvis, ér foretaget en
viktig partner till ndrmare 1200 kunder och samarbetar med 1500 universitet virlden dver for
att genomfora undersdkningar om karridr och arbetsgivarpreferenser. (Universum, 2017). Med
hénsyn till omfanget pd Universums studier samt deras partnerskap anses Universum vara en

fortroendeingivande killa.
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4. EMPIRI

Detta avsnitt presenterar resultatet av inhdmtat forstahandsmaterial fran intervjuerna men
dven fran foretagens digitala kanaler samt respektive bolags drsredovisning fran 2016.
Materialet som presenteras dr uppdelat utefter matrisen som skapats i rapportens teoriavsnitt
(se figur 1). Matrisen har kategoriserat in metanarrativen om generation Z i olika teman:
motivation, instdllning till karridr, vdrderingar och IT. Narrativen som tillhor respektive tema

har legat i fokus under intervjuerna och presenteras i resultatet.

4.1. Motivation

4.1.1 Frihet, flexibilitet och direkt feedback

Savél Paulina pa Volvo Group som Susanne pa Ericsson tar upp vikten av frihet, flexibilitet
och direkt feedback. Flexibilitet 1 arbetstider, i var medarbetaren jobbar och i hur denne
jobbar. De bada sédger att arbetstider och var medarbetaren jobbar idag har fordndrats pa grund
av digitaliseringen. Skype och andra liknande digitala kanaler mdojliggor flexibilitet pa ett
annat sitt dn tidigare hos bdda bolagen. Paulina och Susanne menar pa att de idag maste fa
mer gjort pd de 24 timmar som finns pd dygnet. Det dr didrmed centralt att foretagen kan
erbjuda denna flexibilitet. Flexibilitet pd Ericsson innebdr dven att formaner maste
individanpassas och att detta ar viktigt for den yngre generationen. Darfor ar det ett pdgaende
arbete att forbittra detta ytterligare. Vidare utspelar sig flexibilitet 1 bada foretag genom att

kunna fa testa nya positioner inom foretaget.

Fortsittningsvis tar Ericsson och Volvo Group upp vikten av direkt feedback och mojligheter
till utveckling for just generation Z. Cheferna pa Ericsson har ett arbetssatt dir de regelbundet
har avstimningar med alla sina medarbetare. Frekvensen kan vara olika beroende pa om
teamet 4r pa samma plats eller i andra ldnder da foretaget jobbar mycket globalt. Det kan
handla om vecko-, manads-, eller kvartalsvisa avstimningar. Det som dock dr viktigt dr att ge
tillfalle for att stimma av. Det behover inte alltid vara att motet ska behandla nagot bestamt

dmne utan snarare att bade medarbetare och chef ges tillfillen att ta upp det som kénns viktigt
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fastsldr Susanne. Ericsson har dven en uttalad feedback-modell vilken handlar om att
uppmuntra till direkt feedback mellan alla led. Malet dr att det ska vara hogt 1 tak sa att alla
kdnner att de kan ge feedback nér det behovs utan att det kinns jobbigt. Det dr dven viktigt att

denna feedback ges sé fort som mojligt.

Volvo Group har ocksa kontinuerliga dialoger mellan medarbetare och chef men tittar d&ven pd
att ta ett steg ifran det mer traditionella medarbetarsamtalet som under ménga ar har drivits en
géng per ar. Foretaget har gatt till att implementera “pulskontroller” pa hur det gir for
medarbetaren och vilka ambitioner denne har och vad denne behover fa for stottning. “[...]
annars blir det som att ta tempen en gang per ar, och da beror ju ganska mycket pad hur man

vaknade den morgonen och hur man mér just den dagen” (Paulina, 18 april 2017).

Utover “pulskontroller” och medarbetarsamtal lagger Volvo Group stor vikt vid den dagliga
dialogen kollegor sinsemellan och den feedback som ges pd moten. Paulina séger “det
behdver inte alltid vara ett vilstrukturerat samtal, det kan bara vara klappen pa axeln och ett

bra jobbat, det méste inte alltid vara sé stort” (18 april 2017).

Under respektive intervju upplevs det att foretagen dr vdl medvetna om att frihet, flexibilitet

och direkt feedback ar viktiga aspekter for generation Z.

4.1.2 Utvecklingsbehov

Ericsson ldgger tyngd i att sjdlva resan dr viktigare dn position och titel idag. “Dagens
manniskor vill komma till ett foretag dar det ges mojligheter till att utvecklas, resan éar att lara
sig.” (Susanne, 21 april 2017). Susanne menar péa att det ar viktigt att Ericsson ska jobba mer
pa att visa utvecklingsmgjligheterna inom foretaget istéllet for att visa en specifik position, da
hon anser att det dr detta som lockar den yngre generation. “Forr 1ag det mer fokus pa att
framhéva en specifik position dd det var det som individer sokte efter. Idag ser situationen

annorlunda ut. ““ (Susanne, 21 april 2017).

Ericsson konstaterar att det ar viktigt att vara lyhord och fora en bra dialog med medarbetarna
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for att kunna ge dem chansen till att utvecklas pé flera plan inom foretaget. Det géller att ta
reda pa var medarbetaren vill komma ndgonstans och sedan hjélpa till att hitta en position dar
denne far gora det den vill. Paulina tar upp att en av Volvo Groups storsta styrkor ar att ge
medarbetarna chansen att né sin fulla potential, att ge dem mojlighet att byta vdg om denne
vill. Hon ser att generation Z virdesitter utveckling hogt. Foretaget berdttar om deras
utvecklingsmdjligheter som ligger under deras virdeord performance vilket syftar till att
medarbetarna ska kunna uppna sin fulla potential och prestera sa bra som mgjligt inom
foretaget for att gynna slutkund. Via Volvo Groups fullskaliga interna universitet, Volvo
Group University, ges tillfallen for utveckling. Medarbetare kan ta utbildningar inom samma
affdrsgren eller nagot nytt. Aven regelbundna samtal mellan chefer och medarbetare ges dir
det diskuteras vad som behdvs for att védxa i sin roll och hur individen ska komma dit denne
vill. Detta kan vara via mentorskap, coachning, skuggning av senior medarbetare eller short

term assignment pa annan avdelning eller ort.

4.1.3 Entreprenorskap

Paulina pa Volvo Group sédger att det entreprendriella behovet hos anstillda inte dr en ny
problematik men att det har eskalerat. Foretaget tittar pd innovation och entreprendrskap pa
samtliga nivder inom organisationen och att det sdledes finns 1 olika former. Paulina kan dock
inte ge nagra konkreta exempel pa detta da hon inte har detaljinsyn pa hur det fungerar internt.
Hon sdger dock att det géller att skapa ett sa starkt employer brand sa att de dven attraherar
entreprendriella personer, vilket finns pa radarn f6r Volvo Group. P4 Volvo Groups hemsida
under fliken R&D and Innovations (Volvo, u.a., a) presenteras olika innovativa projekt som
genomforts pd foretaget. Det presenteras dock ingen konkret koncept for hur medarbetare kan
f4 vara entreprenoriella. Ericsson visar pd mer konkreta exempel som de har skapat inom
foretaget for att 1dta medarbetarna fa leva ut sin entreprendriella sida. Susanne lyfter fram
funktionen som kallas for Garaget vilket dr en innovationspunkt dir medarbetare kan skicka
in idéer for att sedan utveckla dessa i team eller sjdlvstidndigt. Dessa projekt kan paga under
veckor, manader eller kvartal for att sedan presenteras. Ericsson visar ofta upp denna
mojlighet externt da de tror att det ar viktig aspekt for unga. Vid granskning av Ericssons
hemsida presenteras Garaget tydligt under deras innovationsflik (Ericsson, u.a., b). Foretaget

har ocksd sa kallade Hackathon dir medarbetare, studenter och andra foretag under 24-48
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timmar far tillfallet att koda for att 16sa problem och komma fram till nya ideér som sedan kan

fa utvecklas.

Vid respondentvalidering valde Paulina pa Volvo Group att tilligga att foretaget ocksé arbetar
med Innovation Garages och Hackathons som verktyg for deras innovationsarbete. Vid

sOkning pa foretagets hemsida resulterade det dock till noll triffar.

Vid undersdkning av Volvo Group och Ericssons hemsidor framgér det att ordet
“entrepreneurship” tas upp 425 génger pa Ericssons hemsida (u.a., a) och 4 génger pa Volvo
Groups hemsida (u.a., b). Ordet “innovation” tas upp 423 ganger pd Volvo Groups hemsida

(u.d., a) och pa Ericssons hemsida (u.a., a) 74 800 ginger.

Paulina pa Volvo Group tror att generation Z uppfattar foretaget som en tungrodd
organisation som inte dr sa jéttespinnande. Hon tror att mojligheter som startups lockar
generation Z pé grund av att det idag &r relativt enkelt att starta eget samtidigt som individen
far arbeta med det som intresserar just denne. Paulina tar dock upp att undersokningar
samtidigt visar pa att en trygg anstillning ligger hogt 1 topp ndr Volvo Group har fragat unga
om deras karridrspreferenser. Hon menar alltsa pd att unga impulsivt gdrna svarar att de vill
starta eget, men ndr de val far tdnka till sa 4r Volvo Group och andra stora foretag véldigt

attraktiva.

Susanne pd Ericsson tar ocksa upp begreppet tungroddhet. Hon konstaterar att Ericsson inte
uppfattas som speciellt snabbfotade i generation Z 6gon men att de forsoker att dndra pa den
synen dé de fOrstar att foretagets utveckling méste gi snabbare. Susanne lyfter ockséd upp att
de som har kunskap om Ericsson vet att foretaget har en bra nivd pa de tekniska jobben och att
mojligheter att ldra sig finns. Vidare ndmner hon att de jobbar nira studenter pa bland annat
Chalmers, KTH och Linkdpings Tekniska Universitet och att de déir ofta far hora att foretaget

uppskattas pd grund av den tekniska delen, att Ericsson ligger 1 framkant.
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4.2 Instdllning till karriar

4.2.1 Bra dialog och lyhordhet

Generation Z otélighet, att de snabbt vill vidare, dr ndgot som varken Paulina eller Susanne
upplevs vara sa insatta i. De tar dock upp vikten av att vara lyhord, 6ppen och ha en bra dialog
med medarbetarna for att forstd denna otalighet. Det finns dock ingen tydlig strategi for att
mota denna Okade otalighet bland generation Z hos varken Volvo Group eller Ericsson i
dagslédget. Trots att Ericsson inte har en uttalad strategi for detta problem sé ser de att “handle
the impatient” som begrepp finns med som en utmaning pa koncernnivd och maste kunna
hanteras. Paulina pd Volvo Group menar pd att det inte alltid &r negativt med en viss
personalomsittning sa linge ett viarde har skapats for medarbetaren. Detta kan saledes leda till
att individen kommer tillbaka som exempelvis kund, leverantor eller medarbetare i ett senare
skede. “Vi har hela tiden en medvetenhet om att skapa ett virde genom hela livscykeln,
upplevelsen av oss ska vara bra oavsett om medarbetaren ldmnar tidigt eller sent.” (Paulina,

18 april 2017).

4.2.2 Fokus pa hogskoleutbildning

Savil Volvo Group som Ericsson trycker starkt pa att en universitetsutbildning ar viktig.
Volvo Group visar att de forstir att yngre generationer ténker att de inte behover studera
vidare dd arbetsmarknaden idag ser god ut samt att mdjligheter att utbilda sig internt hos
foretag idag finns. Paulina sédger dock att Volvo Group inte har ndgon strategi for att plocka
ofdrdiga studenter, men att de gidrna utbildar medarbetare inom foretaget. Ericsson har den
uppfattningen att mycket idag kan liras pd kortare tid dn pé traditionellt vis pd grund utav den
teknik som idag finns tillgdnglig. Det primédra fokuset ligger dock pa att rekrytera
hogskoleutbildade individer. Det framgar inte att Ericsson dr vdl medvetna om generation Z
fordandrade syn pé hogskolestudier, d.v.s. att de hellre vill ha utbildning via arbetsgivaren samt
att generationen kan utbilda sig sjdlva pa grund av den teknologi som éar tillgénglig idag.
Fortséttningsvis sé star bolaget precis 1 startgroparna didr de har borjat att prova att ldgga ut
tjdnster som ar mojliga att soka med bara gymnasial utbildning. Utifrdn Susannes svar sa ar
kénslan under intervjun att detta projekt inte &r direkt kopplat till generation Z och deras

dndrade syn pa hogskoleutbildning.
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4.3 Varderingar och IT

4.3.1 Skapa mervirde for samhéllet

Bade Volvo Group och Ericsson jobbar aktivt med att skapa mervérde for samhéllet. Volvo
Group och Ericsson hivdar att de forstar att generation Z virderar ett storre syfte hogt i valet
av arbetsgivare. Paulina pa Volvo Group menar dock att deras varumirkeslofte inte endast ar
utformat att visa detta. Kénslan under intervjuerna &r att de beréttelser som Paulina och
Susanne beréttar dr att foretagens aktiviteter inte dr tydligt kopplade till generation Z, utan att

de snarare bara raknar upp de aktiviteter som gors for att bidra till ett battre samhélle.

Sedan 2015 ndr Martin Lundstedt blev Volvo Groups nya koncernchef pdborjades arbetet att
skriva om koncernens strategi i syfte att visa hur foretaget driver vilfard. 2016 lanserades
dérav en ny mission tillsammans med en ny strategi. Missionen @mnar till att skapa okat
vilstand 1 samhéllet med deras transportlosningar. Transportlosningarna ar foljaktligen inte ett

mal 1 sig utan ett medel som bidrar till att bekdmpa fattigdom (Volvo AB, 2016).

Allt arbete handlar om att skapa forutséttning for en béttre vérld. Vara fordon bidrar till mycket i
samhillet, vilket vi kan bygga stolthet kring bade internt och externt. Ett sitt att forklara vad vi kan
bidrar vi med &r tex transportldsningarna som bidrar till dkat vélstand i vérlden. Driving prosperity &r
saledes vart varumarkeslofte. (Paulina, 18 april 2017)

Vidare dr det viktigt for Volvokoncernen att driva tillvéixt som bidrar till hallbar utveckling
samtidigt som ekonomiska, sociala och miljomaéssiga aspekterna tas i beaktning. Bolaget ar
tydlig med att de gor affirer med minniskor och dirav ar fortroendet ytterst viktigt.
Volvokoncernen bygger ekonomiskt varde via tekniskt avancerade, effektiva, rena och sikra
infrastruktur- och transportldsningar. Samtidigt som de jobbar med att minska paverkan pa
miljon investerar bolaget aktivt i ménniskor, samhéllelig utveckling samt stodjer héllbar
tillvixt. En ny CSR och héllbarhetsplan utvecklades samtidigt som den nya strategin lades for
att sdkerhetsstilla att foretaget koncentrerade pé ratt omrdden som stdttade koncernens nya
strategi, varderingar, mission, vision och ambitioner. Diribland pdbdrjades det aktiva arbetet
med att strdiva mot de 17 malen for héllbar utveckling som trddde i kraft 1 januari 2016 och
som blev en del av av FN:s agenda 2030. Volvokoncernen har ambitionen att bidra till

samtliga 17 mal men har valt att koncentrera sig pa 4 stycken. Dessa dr god hilsa och
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vilbefinnande, hallbar industri, innovationer och infrastruktur, hallbara stider och samhéllen
samt att bekdmpa klimatférandringar. For varje utvecklingsmal har de ytterligare delmal och

aktiviteter for att uppna en positiv fordndring i samhéllet.

Ericsson jobbar ocksd aktivt med socialt ansvar och héllbarhet. Susanne lyfter fram deras
viaxande kundgrupp Industry and Society. Ericsson utdkar alltsd sin verksamhet bortom
telekomoperatorer och fokuserar pa tre stora branscher: virme och vatten, el, allmén sdkerhet
och transport (Telefonaktiebolaget LM Ericsson, 2016). Detta syftar till att applikationer och
produkter ska skapa nytta 1 samhallet, alltsa att gynna ménsklig utveckling. Susanne menar pa
att det géller att se bortom infrastruktur och telekommunikation och se vad dessa tjénster och
produkter kan skapa mervdrde. Vidare anvédnder Ericsson sig ocksd av FN:s 17 globala mal
for att kunna méita foretagets paverkan pa samhéllet. Exempelvis sa &r Ericsson
huvudteknikpartners for ett globalt utbildningsinitiativ. Dir hjilper de ca 80 000 studerande
ungdomar i tredje vérlden att utbilda sig. Ytterligare exempel é&r att Ericsson jobbar med
humanitira hjélpinsatser for att hjdlpa ldnder som rdkat ut for naturkatastrofer
(Telefonaktiebolaget LM Ericsson, 2016). Susanne beréttar att foretaget har fardigpackade
containrar med infrastruktur till ett mobilnét for att sétta upp telekommunikation 1 ett land
som blivit svért drabbat. Anstdllda ges mojligheten att delta pd dessa hjélpinsatser och éka ut

till de drabbade landerna.

4.3.2 Digital kommunikation och personligt mote

En inifran- utdt strategi ligger som grund i bade Volvos och Ericssons employer branding
strategi. Med denna strategi sd blir medarbetarna organisationens basta ambassadorer. Pa sé
sdtt visas det som gors inne i organisationen upp externt. Ericsson bdrjade dock jobba med

denna strategi forst for fem ar sedan.

Det har varit mycket fokus pa det externa budskapet for Ericsson, men de senaste 5 &ren sa har de
anstéllda blivit de viktigaste budbararna av vart brand. Vi tar in ménniskan i allt vi gor, vad ar syfte med
det vi gor? Vi maste skapa ett mervirde och inte en abstrakt kund. Individen maste kunna kidnna igen
sig, inte se ndgot fluffigt. (Susanne, 21 april 2017).

Idag jobbar Ericsson didrav mycket med personliga moten ute pa bland annat universitet,
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foreldsningar och arbetsméssor for att ge potentiella medarbetare en béttre inblick i1 foretaget.
Det sker ett langsiktigt relationsbyggande dér anstéllda besoker grundskolor for att interagera,
vicka det tekniska intresset samt introducera Ericsson i tidig alder. Vidare forstar Ericsson att
den yngre generationen befinner sig pa digitala plattformar s& som Facebook, Twitter och
LinkedIn. Darfor ser foretaget till att vara nédrvarande dir. Forutom Ericssons globala
Facebooksida har de dven, Ericsson Uniteam, vilken riktar in sig pd universitetstudenter dar
de vill skapa en kinsla av samhorighet och inspirera samt berdtta om vad som hinder i
fdretagetl. Pé& savdl LinkedIn som Twitter uppdaterar Ericsson varje dag med varierande
information. P& LinkedIn tas fridmst upp inldgg som berdr foretagets produkter eller
produktutvecklingar som sker inom ft')retagetz. Innehéllet pa Twitter 4r mer fokuserat pa att

visa pa det virde Ericsson bidrar till samhéllet integrerat med att visa vardagen pé Ericsson’.

Volvo Group visar ocksd pa att de ldgger stor vikt vid det langsiktiga och systematiska
relationsbyggandet. De &r med fran start, d.v.s. frdn forgymnasial utbildning till mitten av en

medarbetares karriér.

Det ar viktigt att alltid vara ndrvarande och tillgénglig &ven om det inte sker en pdgéende storre
rekryteringsprocess. Dorren ska alltid std dppen, det ska alltid finnas en mottagare. Detta ar speciellt
viktigt da vi &r ett stort foretag. (Paulina, 18 april 2017)

Volvo Group ldgger saledes fokus pd de personliga métena. De vill skapa en engagerad och
konstant dialog istéllet for en envagskommunikation. Situationerna ska hellre vara intima an
for stora. Den digitala kommunikationen utgor tillsammans med de personliga mdtena det
primdra kommunikationsséttet for att nd ut till yngre. Volvo Group ér likt Ericsson aktiva pa
Facebook, LinkedIln och Twitter. De uppdaterar regelbundet med varierande inldgg pé

samtliga kanaler .

! https://www.facebook.com/EricssonUniTeam/?hc_ref=PAGES_TIMELINE
2 https://www linkedin.com/company-beta/1060/

3 https://twitter.com/ericsson?lang=sv

4 https://www.facebook.com/VolvoGroupEU/?fref=ts

https://www.linkedin.com/company-beta/2087/
https://twitter.com/volvogroup
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5. ANALYS

Detta avsnitt analyserar empirin med bakgrund i de teorier som valts for denna studie.
Analysen redogors, likt i empirin, utifrdn de teman i den matris som skapats i rapportens

teoriavsnitt (se figur 1), d.v.s. motivation, instdillning till karridr, varderingar och IT.

5.1 Motivation
I denna kategori tar metanarrativen om generation Z pd den samhélleliga nivin upp frihet,
flexibilitet och direkt feedback, entreprenorskap, karridr som gar i linje med generation Z egna

intressen samt utveckling.

5.1.1 Narrativen om frihet, flexibilitet och direkt feedback

Metanarrativen frihet, flexibilitet och direkt feedback har medvetet reproducerats i foretagen.
Detta &r viktiga delar att fokusera pd enligt Universum (2015) for att attrahera och behalla
generation Z. Czarniawska (2015) och Zilber (2009) pastar att det sker en Overséttning mellan
de olika nivéerna nir historierna fiardas daremellan. Volvo Group och Ericsson har dversatt
néstintill identiska Oversdttningar av metanarrativen. Frihet och flexibilitet i organisationerna
tar form 1 att testa nya positioner och i hur och var medarbetaren jobbar. Direkt feedback ar
ocksa en viktig aspekt i1 respektive bolag dar den kontinuerliga dialogen ar central. Begreppen
flexibilitet, frihet och direkt feedback dr badde Volvo Groups och Ericssons svar pa den direkta
frdgan om vad som &r viktigt for generation Z. Foretagen tar sdledes upp exakt samma attribut
géllande frigan. Czarniawska (2015) menar pa att organisatorisk isomorfism uppstar nér
foretag verkar inom samma organisationsfilt. En av de mest centrala delarna i institutionell
isomorfism dr att organisationer utvecklar ett kollektivt vokabuldr (Meyer & Rowan, 1977).
Detta anvinds for att overleva och bli framgéngsrik inom sitt organisationsfilt. Om inte
organisationerna anvinder ett gemensamt vokabuldr riskerar de att framsta som irrationella
och nonchalanta (Meyer & Rowan, 1977). Isomorfismen med dess gemensamma vokabulér
bidrar till beloning (Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre, 2012). Foljaktligen kan detta

betyda att Volvo Group och Ericsson medvetet anvénder sig av ett gemensamt vokabulér for
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att framstd som rationella da dessa narrativ florerar i samhéllet.

5.1.2 Narrativet om utvecklingsbehov

Metanarrativet om utveckling, vilket dr en viktig aspekt for generation Z (Universum, 2015b),
har medvet reproducerats i foretagen. Susanne péd Ericsson sdger att foretaget ska jobba med
utvecklingsmdjligheter istdllet for att visa en specifik position da detta dr vad som lockar den
yngre generationen, att resan dr att lira sig. P4 Volvo Group berittar Paulina att de ser att
utveckling vérderas hogt hos den yngre generationen. Foretaget berdttar om deras
utvecklingsmgjligheter som ligger under deras virdeord performance vilket syftar till att
medarbetarna ska kunna uppna sin fulla potential och prestera sa bra som mdjligt inom
foretaget for att gynna slutkund. Detta gdrs genom att bland annat erbjuda medarbetare att
vidareutvecklas pa Volvo Group University. Universum (2015b) och Bencsik,
Horvath-Csikds och Juhasz (2016) forklarar anledningarna till varfér generation Z stridvar
efter utveckling vilket dr generationens ridsla for att arbetet inte ska g i linje med deras
intressen och personlighet. Dessa anledningar till behovet av utveckling har tydligt
reproducerats av Ericsson men inte av Volvo Group. Ericsson visar att de forstar behovet
utifrin deras berittelse om att resan ir att lira sig. Overséttningen om samhillets metanarrativ
om generation Z har didrmed omdefinierats pd ett nytt sitt som fungerar i det lokala,
organisationella sammanhanget (Zilber, 2009). P4 Volvo Group framgéar det inte att foretaget
forstar anledningen till varfor generation Z viarderar utveckling. Volvo Group pastar bara att
generation Z efterfrdgar denna mojlighet vilket foretaget sidger sig kunna mdta med det interna
universitetet. Nyinstitutionalismen diskuterar hur organisationens aktiviteter anpassas till den
formella strukturen de har byggt upp, vilket kan ses som 16skoppling (Eriksson-Zetterquist,
Kalling & Styhre, 2012). Volvo Group kan eventuellt anpassa det de gor utifran tillfélle i
hopp om att skapa legitimitet. De sétter de aktiviteter som sker inom foretaget i en kontext for
att vara legitima, dven ifall aktiviteterna i grund och botten inte skapades for just den
kontexten och dess syfte. Detta synliggors nir Paulina pd Volvo Group inte visar forstéelse
for vad generation Z syfte med utveckling dr men vill fortfarande hdvda att de agerar utefter
generationens karaktérsattribut. Foljaktligen kan det innebéra att foretaget medvetet kopplar
generation Z behov av utveckling till koncernens egna universitet och virdeord for att framsta

som rationella och dérigenom eventuellt skapa legitimitet (Eriksson-Zetterquist, Kalling &
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Styhre, 2012).

5.1.3 Narrativet om entreprendrskap

Generation Z vill leva ut sin entreprendriella sida (Universum, 2015b), vilket 4r en av
metanarrativen pd den samhélleliga nivdn. De berittelser som organisationerna berittar om
gillande entreprendrskap kopplat till generation Z visar pa att Ericsson har medvetet
reproducerat detta i organisationen men att det ar tvetydigt om Volvo Group har reproducerat
det eller ej. Ericsson beréttar om tydliga koncept som ror entreprendrskap, sdsom Garaget och
Hackathon didr medarbetarna far utvecklas fritt och ta sig an nya egendrivna projekt. Detta
visar de tydligt utat mot den yngre generationen. Vid granskning av Ericssons hemsida visas
Garaget upp och vid sokning av ordet entrepreneurship aterfinns det 425 génger och ordet
innovation 74 800. Entreprenorskap ar darfor nagot som beréttas d&ven pa hemsidan. P4 Volvo
Group berittar Paulina om en forstaelse att generation Z har ett entreprendriellt driv i sig och
att manga gérna vill starta eget foretag istéllet for att arbeta pa ett tungrott foretag likt Volvo
Group. Trots detta kan inte Paulina under intervjun ge konkreta exempel pa hur Volvo Group
jobbar med entreprendrskap inom foretaget, dock menar hon pa att det finns utrymme att fa
vara entreprendriell. Vid ett senare tillfdlle, under respondentvalidering tilligger Paulina att
Volvo Group ocksd arbetar med Innovation Garages och Hackathons. P4 Volvo Groups
hemsida visas inget konkret koncept dér anstillda kan fa vara entreprendriella samt att ordet
entrepreneurship bara ndmns 4 ganger pad hemsidan och ordet innovation 423 génger.
Ericssons berittelse visar tydligt pa att de inom foretaget jobbar med entreprendrskap. De ér
alltsa medvetna om att detta attribut ar viktigt for generation Z. P& Volvo Group ir
reproduceringen frén den samhélleliga nivan till den organisationella nivdn dock mer tvetydig
huruvida tydlig den dr da Paulina sdger sig inte vara insatt i detta. I detta avseende &r det svart
att veta om Oversdttningen har varit diffus mellan samhélls-organisationsniva eller mellan
organisations-individnivd. Med vetskap om att Paulina &r ansvarig for Volvo Groups
arbetsgivarvarumérke kan det dock tyckas att hon ska kunna aterberétta hur entreprendrskap
tar form inom organisationen. Hon fastsldr sjilv att det dr viktigt att skapa ett sd starkt
arbetsgivarvarumérke som mojligt for att attrahera entreprendriella individer. Trots det sé
finns ingen vetskap om vilka aktiviteter som dr kopplade till entreprenérskap. Inneborden av

att Paulina inte kan ge ndgra konkreta exempel kan bero pa att foretaget faktiskt inte har ndgra
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tydliga aktiviteter géllande entreprendrskap. Vilket kan styrkas med att hemsidan ocksé
saknar konkreta aktiviteter som foretaget kan erbjuda sina anstéllda att uttrycka sin
entreprendriella sida. Att ordet entrepreneurship bara finns med 4 ganger pa hemsidan kan
ocksa indikera att de inte har ndgot att berdtta. Volvo Group har inte nigot stort som alla
kénner till, s som Ericssons Garaget och Hackathon. Detta styrks d@ven vid sdkning pa Volvo
Groups hemsida efter Garages och Hackaton som resulterade till noll triffar. Enligt
Universum (2015b) dr det av ytterst relevans att foretag medvetet jobbar med att visa hur de
kan erbjuda medarbetare, i synnerhet generation Z, att fa vara entreprendriella. Ericssons
narrativ om entreprendrskap ar tydligt reproducerat 1 foretaget medan Volvo Groups narrativ

visar pa att foretaget inte har reproducerat detta metanarrativ om generation Z.

5.2 Instdllning till karriér
I denna kategori tar metanarrativen om generation Z pa den samhélleliga nivan upp otalighet

och éndrad syn pa hogre utbildning.

5.2.1 Narrativet om otalighet

Idén om generation Z otalighet reproduceras medvetet i organisationerna i form av begreppen
lyhordhet, 6ppenhet och att ha en bra dialog som lyfts upp av bada foretagen. Varken Volvo
Group eller Ericsson har dock en tydlig strategi 1 dagsldget for att mota generation Z otélighet.
Begreppet “handle the impatient” finns inom Ericsson och dr med som utmaning pa
koncernniva inom foretaget och utgdr séledes ocksd en form av en organisatorisk beréttelse
om idén om generation Z och hur denna har dversatts till foretagets kontext. Under intervjun
med Volvo Group flyttades fokus snabbt fran de tre begreppen lyhordhet, 6ppenhet och bra
dialog till personalomsittning. Inneborden av detta kan betyda att foretaget inte har en
passande beridttelse om hur hanteringen av generation Z otalighet reproduceras i foretaget.
Vilket 1 sin tur kan innebéra att Paulina pa Volvo Group ger ett svar som ska uppfattas som
legitimt och rationellt trots att det inte handlar om exakt det som frdgan berdr. Detta kan ha

sin grund 1 att foretag vill verka sa legitima som mdjligt (Meyer & Rowan, 1977).

Isomorfism &r ett aterkommande element dven for detta narrativ. Lyhordhet, ppenhet och att
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ha en bra dialog ndmns identiskt av Volvo Group och Ericsson. Meyer och Rowan (1977)
menar pa att organisationer som e¢j tar till sig det vokabulir som finns 1 samma
organisationsfalt riskerar de att bli sedda som irrationella och nonchalanta. Foretag som
verkar i samma bransch tenderar, som tidigare ndmnt, att efterlikna varandra for att

uppritthdlla legitimitet (Meyer & Rowan, 1977).

5.2.2 Narrativet om dndrad syn pa hogre utbildning

De narrativ som éaterfinns om generation Z syn pa hogre utbildning skiljer sig dt 1 foretagen.
Den berittelse som Ericsson formedlar visar pé att foretaget inte &r medvetna om generation Z
dndrade syn pa hogskoleutbildning. Ericsson berittar dock att foretaget ér i startskedet att
erbjuda vissa tjdnster med krav pd endast gymnasial utbildning. Intervjun gav dock inga
indikationer pa att Ericsson gor denna aktivitet pd grund av generation Z efterfragan, utan att
det snarare kan bero pd ett annat metanarrativ som rader i samhéllet, exempelvis att det &r
brist pad ingenjorer. Volvo Group visar medvetenhet om generationens &ndrade
forhallningssitt mot hogre utbildning. Trots detta vdljer Volvo Group att aktivt inte arbeta
med denna efterfriga. En efterfriga som mdjligen skulle kunna komma att bli ett
samhillsmode. Att de inte aktivt véljer att arbeta med detta kan ha sin utgdngspunkt i den
starka normativa isomorfismen som rdder i samhéllet vilken har sin grund i
professionalisering. En rddande norm dr bland annat att anstilla personal med professionell
utbildning (Meyer & Rowan, 1977). Att bryta denna norm skulle, & ena sidan, kunna erodera
foretags legitimitet inom det organisatoriska filtet. A andra sidan kan en ovilja till att anpassa
sig skada foretaget om detta mode vixer fram i samhéllet och institutionaliseras. (Meyer &
Rowan, 1977). Alvesson & Sveningsson (2008) lyfter vikten av att foretag maste vara
mottagliga for fordndringar i samhéllet for att kunna Overleva, vilket giller bade for Volvo

Group och Ericsson.
5.3 Virderingar och IT

I denna kategori tas metanarrativen om generation Z pa den samhélleliga nivan upp att bidra

till en béttre vdrld, personligt mote vid kontakt med potentiell arbetsgivare integrerat med IT.
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5.3.1 Narrativet om att bidra till en bittre varld

Metanarrativet att generation Z vill hitta ett arbete dédr de far mojlighet att kunna bidra till en
battre virld (Universum, 2015¢), reproduceras in i bada foretagen, dock med en kénsla av
omedveten koppling till generation Z. Ericsson jobbar aktivt med FN:s 17 globala méil. Pa
foretagets hemsida visar de pé tydliga exempel for vad de gor for att forsoka uppnd varje mal.
Vidare finns mdjlighet att som anstélld vara med 1 en hjdlporganisation. Ericsson lyfter ocksa
vikten av att skapa merviarde i samhillet genom deras vidxande kundgrupp Industry and
Society. Volvo Group lanserade 2016 en ny strategi vilken syftar till att deras
transportlosningar ska skapa merviarde i1 samhéllet. Volvo Group arbetar ocksa aktivt med
FN:s globala mal. Trots att bdde Volvo Group och Ericsson uttalar sig om deras olika
aktiviteter kopplat till hallbarhet och mervérde sd visar foretagen i deras beréttelser inte pa
nagon forstaelse om att detta &r en av generation Z hogst viarderade punkter. Mojligtvis kan
foretagens aktiviteter vara kopplade till ett annat metanarrativ som rader i sambhdllet,
exempelvis att foretag idag bor fokusera pd héllbarhet och att skapa mervérde for att behélla
sina marknadsandelar. Detta 1 sin tur har tydliga attribut av tvingande isomorfism i den
mening att bolagen maste anpassa sig till formella och informella krav (Eriksson-Zetterquist,
Kalling & Styhre, 2012). Detta innebir att Volvo Group och Ericsson tvingas till att agera pa
liknande sdtt dd samhillet krdver att foretag ska handla utifrdn ett héllbarhetsperspektiv.
Vidare sa kan 16skoppling ha uppstétt dd Volvo Group och Ericsson uttrycker sig att de moter
generation Z efterfrdgan av att skapa mervirde for samhéllet genom att berdtta om deras
aktiviteter som tangerar till detta, trots att aktiviteterna inte 4r himtade ifrdn detta
metanarrativ. De kan anpassa svaret utefter fragan for att framstd som rationella och
dirigenom eventuellt skapa legitimitet (Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre, 2012).
Anledningen till detta beteende &r enligt Meyer och Rowan (1977) att normen om rationalitet
ar en allmint férekommande vérdering 1 samhéllet och anvidnds ddrmed som ett argument for
att forstd och forklara vad vi méanniskor gor. Fortséttningsvis, i och med att 60 procent av
generation Z vill ha en karridr som bidrar till en positiv samhillsutveckling (Universum,
2015c) dr det sdledes viktigt att foretagen dr medvetna om detta och reproducerar beréttelsen i
foretaget. Detta for att medvetet kunna rikta foretagets specifika aktiviteter mot generation Z

och fa deras uppmérksamhet.
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5.3.2 Narrativet om digital kommunikation och personligt mote

Det samhilleliga metanarrativet om vikten av digital kommunikation och personligt mote vid
kontakt med potentiell arbetsgivare for generation Z har medvetet reproducerats i bada
foretagen. Ericsson jobbar med en inifran-utifran strategi och satsar pd att de anstillda dr
budbérare av varumérket. De jobbar ddrav mycket med det personliga métet. De vill vara med
1 hela livscykeln fran grundskolan till universitet for att skapa ett intresse for Ericsson och
visa att de finns. Ericsson visar dven forstaelse att de utover det personliga métet bor befinna
sig pé olika digitala kanaler da det 4r dér generation Z befinner sig. Volvo Group jobbar ocksd
med en inifran-utat strategi med de anstdllda som organisationens ambassadorer. Foretaget
lagger stor vikt vid det langsiktiga och systematiska relationsbyggandet via personliga mdten.
De dr med fran grundskolan till mitten av en medarbetares karridr, alltsd hela livscykeln.
Volvo Group berittar dven att de fOrstar att motet pa de digitala kanalerna ar viktigt for att na
ut till generation Z. Volvo Group och Ericsson har alltsd forstatt vikten av den digitala
kommunikationen d& generation Z intuitivt anvinder IT (Universum, 2015¢). Universum
(2015c) lyfter dock vikten av att foretag bor tinka pa innehdllet i annonserna dd endast
omkring 40 procent av generation Z &r Oppna fOr arbetsannonser pa plattformarna
(Universum, 2015b). Vidare visar Universums studie (2015¢) pé att foretag tidigt maste
interagera med generation Z for att attrahera dem, vilket savél Volvo Group som Ericsson gor.
Utifran berittelserna fran foretagen innebar det att Ericsson och Volvo Group medvetet har

reproducerat metanarrativet fran den samhaélleliga nivan till den organisatoriska nivan.

De berittelser som Ericsson och Volvo Group berdttar om narrativet om vikten av digital
kommunikation och personligt mdte vid kontakt med potentiell arbetsgivare, dr snarlika
varandra. Oversittningen och reproduktionen av metanarrativet visar pa isomorfism di Volvo
Group och Ericsson har liknande aktiviteter som har reproducerats i foretagen, d.v.s. att de
foljer ett accepterande monster som har blivit legitimt inom organisationsféltet (Meyer &
Rowan, 1977). D& isomorfism kan bidra till frimjande av organisationernas framging och
overlevnad (Meyer & Rowan, 1977) sé& dr det mdjligen inte si forvadnansvirt att foretagen

agerar pa snarlika sitt.
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6. DISKUSSION

I detta kapitel fors en diskussion om den analys av det empiriska material som har gjorts ur

en teoretisk synvinkel. Slutligen diskuteras studiens praktiska relevans for foretagen.

De samhilleliga metanarrativen om generation Z har medvetet eller omedvetet reproducerats
in 1 organisationerna. Dock visar studien pé att foretagen 1 ett flertal fall inte & medvetna om
de bakomliggande faktorerna (kopplat till generation Z) till de aktiviteter de gor. Detta
innebér att Volvo Group och Ericsson genomfor aktiviteter som gar i linje med generation Z
efterfrdgan utan att fOrstd aktiviteternas innebdrd for generationen. Fragan dr d& varfor
foretagen gor dessa aktiviteter? Detta kan ha sin grund 1 att institutionella miljoer bestdr utav
flera system som 1 sin tur bestdr av manga olika metanarrativ. Foljaktligen kan foretagens
aktiviteter hirstamma fran andra metanarrativ i samhillet och ddrmed ha blivit
institutionaliserade p& grund av dem. Detta resultat uppenbaras dven i Zilbers (2009)
fallstudie som ocksa studerar hur metanarrativ firdas mellan olika nivéer. Fortsdttningsvis, pa
grund utav att det finns flera metanarrativ sd kan Volvo Group och Ericsson ha anpassat sina
svar till studiens frdgor om generation Z metanarrativ for att upprétthdlla en formell bild. Den
formella bilden blir till f6ljd dirav inkonsistent med det som egentligen sker 1 praktiken hos
respektive foretag. Studien visar siledes pd hur foretag kan strdva efter att uppréitthélla
legitimitet genom att anpassa beridttelserna om deras pigdende aktiviteter till den givna
kontexten. Exempelvis dr generation Y den mest nérliggande generationen till generation Z
och har befunnit sig ldngre pa arbetsmarknaden. Generationerna delar ett flertal lika
karraktirsattribut och det kan dirfor innebdra att Volvo Group och Ericsson istillet har
reproducerat narrativ om generation Y. Attributen flexibilitet, frihet och direkt feedback é&r
exempel pa utmirkande attribut for bdda generationerna. Det kan betyda att foretagen
fortfarande riktar sitt fokus pa generation Y och att de inte har borjat fokusera pa generation
Z. Foljaktligen plockar foretagen upp och anvénder sig av berittelser som &r applicerbara for
generation Y 1 strdvan om att dessa ocksé ska fungera for generation Z dd generationerna har

mycket gemensamt. A ena sidan kan metanarrativ vara begrinsade och direkt kopplade till
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berittelsen av en viss specifik historia. A andra sidan kan dessa institutionella metanarrativ
vara flexibla vilket innebér att de enkelt kan Gverforas och anpassas for att berdtta nagot i ett
annat forhallande (Zilber, 2009). Den tinkbara anledningen som presenterats ovan om varfor
foretagen utfor de aktiviteter som de gor, korresponderar med Zilber (2009) tidigare studie.
Zilbers (2009) studie, likt denna, visar pd att organisationer konstruerar deras egna versioner
om metanarrativ, vilket de gér av egna tolkningar genom att dversétta narrativen till deras mal
och intressen och som gér i linje med den organisationella kontexten. Genom detta handlande
reproducerar organisationerna den institutionella ordningen. Detta kan ddrmed innebira att
Volvo Group och Ericssons berittelser kan vara beréttade utifrin deras vilja att upprétthélla

den institutionella ordningen.

Nyinstitutionell teori visar att uppritthillandet av den rationella bilden kan hénforas till
l6skoppling (Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre, 2012). Utifran studiens resultat kan
l6skoppling hos foretagen urskiljas dd de berittar, precis som exemplet 1 stycket ovan, om
aktiviteter som de sdger sig koppla till metanarrativet om generation Z, men att dessa
aktiviteter egentligen dr hdmtade utifrdn ett annat metanarrativ. Genom l6skoppling blir
foretag Oppna for omvirldens paverkan och kan reagera pd olika sétt och kan pa sd sitt
anpassa sig for att bibehalla legitimitet (Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre, 2012; Meyer
& Rowan, 1977). Kravet pa snabbhet och fordndringsbenégenhet i samhéllet har idag blivit
allt viktigare da globaliseringen och teknologins expansiva utveckling paverkar
forandringstakten (Jacobsen, 2005). Foretag maste ddrmed idag snabbt kunna vara mottagliga
for forandringar, vilket kan vara en anledning till att Volvo Group och Ericsson 16skopplar.
Vidare dr legitimitet ett extra relevant &mne for savil Volvo Group som Ericsson da de dr tva
utav Sveriges storsta foretag och har dirav mycket att forlora vid ett illegitimt beteende. De
berittelser som saledes framgétt fran respektive foretag kan dirav generellt vara firgade av
foretagspolicys. Inte nog med att foretagen internt kan ha krav pé sig sa verkar bade Volvo
Group och Ericsson inom samma organisatoriska féalt. Meyer och Rowan (1977) och Eriksson
- Zetterquist, Kalling och Styhre (2012) menar pé att det kan uppsté isomorfism for foretag
som verkar inom samma organisationsfalt. Resultatet i studien som genomforts visar pa detta
fenomen, d.v.s. tydliga drag av isomorfism. Narrativen hos Volvo Group och Ericsson

géllande frihet, flexibilitet samt feedback, otalighet, hogre utbildning, att bidra till en béttre
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vérld och slutligen behovet av personligt méte och digital kommunikation visar alla pé
distinkta kopplingar till isomorfism. Isomorfism anvidnds for att savél internt som externt
uppna legitimitet och pa sé vis verleva (Meyer & Rowan, 1977). Isomorfism och l6skoppling
ar fenomen som diskuteras brett inom organisationsteori. I och med att denna studie ocksé har
funnit monster for isoformism och 16skoppling sa kan det ge ytterligare bidrag som stéirker

tidigare forskning inom omradet.

Vidare giller det att forsta att organisatoriskt underhdll genom narrativa handlingar &r ett
komplicerat forlopp och inte enbart en linjér process med narrativ som gar fran samhéallsniva
till organisatorisk nivéa och till sist till individuell niva (Zilber, 2009). Trots att denna studie
inte har syftat till att undersoka beréttelserna pé den individuella nivén sé &dr det anda viktigt
att belysa inverkan som den nivan kan ha. Det kan innebéra att de aterberdttade narrativen om
foretagens aktiviteter inte &r beridttade utifrdn ett organisationsspecifikt perspektiv som
individerna har blivit trinade och formade till att berdtta, utan att individerna snarare beréittar
en version som speglas i samhéllet vilka de fOrstar sig pd samt &r hemtama med. Foljaktligen
innebdr det att resandet av berittelser kan vara cirkulerande och inte bara gé fran ett hall till
det andra. Detta medfor att individers och organisationers dversdttningar av de metanarrativ
som rader i1 samhillet studsar ut, influerar samt &dndrar de redan institutionaliserade

metanarrativen pa den samhélleliga nivan.

Det kan vidare foras en diskussion om huruvida institutionaliserade narrativen om generation
Z egentligen dr. Om narrativen géllande generation Z hade varit institutionaliserade, d.v.s.
forgivettagna, sd hade fOretagen inkorporerat de narrativ som finns om generation Z
karraktérsattribut for att attrahera och behélla denna generation. Denna medvetenhet dr dock
inte tydligt forekommande hos varken Volvo Group eller Ericsson. Detta kan exemplifieras
med generation Z dndrade syn pa hogre utbildning. 47 procent av generation Z menar att de
kan tinka sig att borja arbeta istdllet for att vidareutbilda sig pé universitet om de kan fa
internutbildas pad foretagen (Universum, 2015b). Hade detta narrativ varit institutionaliserat
hade foretagen, enligt Meyer och Rowan (1977), valt att vara 6ppna for att erbjuda denna
generation internutbildningar istéllet for att sétta krav pa hogre utbildning. Detta narrativ har

sdledes inte blivit en norm, annars hade fOretagen valt att reproducera narrativet i
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organisationen for att legitimera sig och Overleva (Meyer & Rowan, 1977). Inom
organisationsfiltet dr det fortfarande mer legitimt att ha medarbetare som dr hogutbildade.
Zilber (2009) redogor dock for att inte alla institutionella metanarrativ behover bli 6verforda
in 1 organisationer. Det kan i sin tur betyda att narrativen om generation Z kan vara

institutionaliserade trots att de inte reproduceras i foretagen.

Fortséttningsvis kan det diskuteras att fordndringar i generationer foljer det som sker i
samhillet. Idag lever vi 1 ett postmodernistiskt samhille. Ett samhidlle som starkt
karaktériseras av individualism, frihet och globalisering dir allt &r baserat pa snabb och
intuitiv. kommunikation (Cova, 1996). Generation Z &ar fodda och uppvuxna i denna
globaliserade och postmodernistisk era och detta speglas ocksé i deras sitt att vara. De ér
individuella, de vill ha frihet och flexibilitet och teknologins utveckling mojliggor for dem att
standigt vara uppkopplade och att alltid vara tillgingliga. Detta innebir, likt det Karl
Mannheim (1952) menade nédr han definierade begreppet generationer, att de samhilleliga

hindelserna som &r utméarkande for en tidsperiod formar generationer.

Slutligen, visar resultatens praktiska relevans pa att foretagen dr pd god vdg att mota
generation Z behov. Det krdvs dock en storre medvetenhet om generationen for att aktivt
kunna lyfta fram de aktiviteter som attraherar dem. Volvo Group och Ericsson besitter i
dagslédget starka arbetsgivarvarumérken men det dr viktigt att foretagen ar anpassningsbara.
Detta dr viktigt d4 den globala arbetsmarknaden inom 3 &r kommer besta av 20 procent av
generation Z (Universum, 2015¢). Den genomforda studien visar pa att foretagen i mangt och
mycket har aktiviteter som ligger i linje med det som generationen efterfragar. Foretagen visar
dock inte att de uppfattat kopplingen mellan det som foretagen faktiskt gor och det som
generation Z virderar hogt. Det finns sidledes ingen medveten strategi for att nd ut till
generation Z for att formedla ett flertal aktiviteter, trots att de 1 manga fall integrerat dem 1
foretaget. Exempelvis dr Ericssons hjdlporganisation en vardefull aktivitet som bor lyftas upp
vid kommunikation med generationen fOr att attrahera generationen. Ytterligare exempel ar
Volvo Group University som dr en vidrdefull tillging inom foretaget men som maéste
kommuniceras ut pa ett sitt som attraherar generation Z. Vidare ar det viktigt att arbetsgivare

pa marknaden fOrstar att det finns skillnader mellan generation Y och generation Z trots att de
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delar méinga likheter. Vikten bakom detta handlar om att inte tappa vérdefull kompetens fran
generation Z som kan vilja att ga till ett annat bolag eller starta eget. Vidare, utover att
generation Z har en vilja att starta eget sa rader det ocksa en allmén trend i dagens samhaille
géllande start-ups vilket kan leda till ett flertal av de stora foretagens forfall om de inte

integrerar trenden in i sin organisation.
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7. SLUTSATS

I detta kapitel presenteras de viktigaste konklusionerna av studien. Dessa dr baserade pa
analys och diskussion av empiriskt material i relation till forskningsfragan och dess syfte.

Slutligen presenteras tillkortakommanden och forslag till vidare forskning.

7.1 Slutsats

Syftet med denna uppsats var att undersoka och analysera hur metanarrativen om generation Z
fardas genom olika sociala nivéer och hur narrativen reproduceras i foretag. De underfragor
som skapats for studien har hjilpt till att besvara studiens huvudfrigestéllning genom att de
undersoker om metanarrativen géillande generation Z har reproducerats 1 foretagen samt hur
narrativen reproducerats. Studien visar pa hur de samhilleliga metanarrativen om generation
Z bade har och inte har reproducerats i Volvo Group och Ericsson pé olika sitt, medvetet som
omedvetet. Det framgar dock att i ett flertal aktiviteter som é&r efterfragade av generation Z
redan utfors 1 foretagen men utan foretagens djupare vetskap om aktiviteternas vikt for denna
generation. Rapporten pekar pa att detta frimst kan bero pa tva faktorer: att vissa metanarrativ
om generation Z dnnu inte har blivit institutionaliserade men att det d&ven kan bero pé att andra

metanarrativ som florerar i samhillet paverkar organisationerna.

Ett resultat, vilket dven tidigare studier visar pé (Zilber, 2009; Czarniawska & Joerges, 1996),
ar att de samhélleliga metaberittelserna inte replikeras rakt av in 1 organisationen och in i den
institutionella ordningen. Istdllet omdefinieras och forklaras de pé ett nytt séitt som fungerar i
det lokala sammanhanget. Detta synliggors 1 studien dd de samhilleliga metanarrativen har
omdefinierats till den organisatoriska kontexten, d.v.s. Volvo Groups och Ericssons kontext.
Vidare visar studien pé att isomorfism och 16skoppling forekommer vid foretagens narrativ
om aktiviteterna de gor kopplat till generation Z. Foretagen anvénder sig av identiska begrepp
1 ett flertal av deras berittelser vilket kan grunda sig i att de befinner sig inom samma
organisationsfalt men ocksa for att uppratthdlla legitimitet. Legitimitetsfaktorn &r dven en

anledning till att foretagen méinga ganger l6skopplar, vilket har visat sig vara ett tydligt
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aterkommande fenomen 1 denna studie.

Slutligen, med facit 1 hand om vad som &r viktigt for generation Z, har denna generation, likt
ovriga, sitt sétt att vara, sitt sétt att trotsa det som varit. De 1dgger grunden for nagot nytt, de ar
framtidens digitala innovatorer. Foretag méste foljaktligen forstd generationen for att fortsétta
vara attraktiva arbetsgivare och skapa fordandring tillsammans med dem. Det dr med andra ord
omojligt for foretag att stoppa vdgorna, men de kan léra sig att surfa. De maste bara forsta hur

och varfor.

7.2 Tillkortakommanden

Denna studie har grundats pa att idén om att olika generationer finns och att det gér att
kategorisera in dessa med olika namn sdsom babyboomers, generation X, Y och Z. En
reflektion, vilken dr vird att ndmna, dr huruvida relevant det egentligen dr att dela in
ménniskor 1 olika fack. Vad tjénar de for syfte? Det bor dven finnas en rost mot det for att inte
ta forgivet att indelning i fack alltid &r det ultimata tillvigagangssittet. Indelning av
ménniskor 1 fack kan ses som det Max Horkheimer uttrycker sig om kritisk teori inom
frankfurtskolan “to liberate human beings from the circumstances that enslave them"
(Horkheimer 1982, s. 244). Det kan saledes innebéra att generationskategoriseringen kan
begridnsa manniskan. Exempelvis nédr en indelning sker tenderar manniskan att behandla andra
méinniskor annorlunda som inte tillhér ens egna grupp. Att betrakta dem som annorlunda leder
till att vi behandlar dem annorlunda (Ménsson, 2012, 22 aug). Vidare menar Jason Dorsey
(TEDx Talks, 2015) att “... a lot of what we believe of generations isn't true. It’s a good story
but it's not necessarily true.”. Foljaktligen skapas det fordomar om generationerna som inte
alltid behover vara sanningsenliga. Didrmed innebér det att de karaktirsattribut som tagits upp
1 denna studie gillande generation Z inte bor tas som en absolut sanning for alla de individer

som tillhor denna generation.

Fortséttningsvis gar det att diskutera definitionen av generation Z som onekligen ar baserad pa
att generationen dr uppvaxt 1 industrisamhéllen dar teknologi finns i 6verflod. Generation Z
definieras bland annat som de manniskor som inte kommer ihdg en vérld utan internet (TEDx

Talks, 2015). Det dr dock viktigt att ha 1 atanke att detta inte géller for alla vérldens lander och
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dess befolkning. De unga som faller inom &aldersspannet for generation Z i tredje vérlden
kanske aldrig ens har anvint sig av internet eller att teknologi inte finns 1 6verflod. Séledes
innebér det att definitionen av generation Z, som ovan ndmnt, inte dr lika sjilvklar 1 vissa

hinseenden.

7.3 Forslag till vidare forskning

For att vidare utforska &mnet och styrka studiens empiriska material foreslds en mer
omfattande forskning med en stdrre urvalsgrupp i foretagen samt ur samma organisationsfalt
men dven ur olika organisationsfilt. Det hade dven varit intressant att titta pa bolag som é&r
grundande och drivs av generation Z for att jamfora dessa med dldre och véletablerade bolag.
Det hade saledes varit givande att se hur generationen reproducerar metanarrrativen om dem
sjdlva in 1 foretagen. Ytterligare, genom att granska hur generationen bygger bolag kan
eventuella intressanta resultat uppstd om vad dessa individer efterfragar gillande till exempel
ledarskap, foretagskultur och bolagsstruktur. Resultaten skulle vidare kunna ge storbolag
véigledning 1 hur de internt ska bygga upp en kultur for att mota generation Z dnnu bittre.
Slutligen, dr det tvetydigt om huruvida institutionaliserade vissa metanarrativ om generation Z
egentligen &r, d.v.s. att narrativen om generation Z kan vara institutionaliserade trots att de
inte reproduceras i foretagen. Vidare forskning hade ddrmed kunnat rikta sitt ljus mot att

undersdka hur en kan veta om metanarrativ dr institutionaliserade eller ej.
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