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Sammanfattning

Anstallda med rétt kompetens ger konkurrensfordelar. Det ar darfor viktigt att
behalla befintlig personal med hog kompetens men ocksa att attrahera nya
talanger. Inom IT-branschen rader det i dagslaget brist pA kompetens och behovet
kommer oka i framtiden. Foretag som skapar starka arbetsgivarvarumérken
kommer Klara sig béattre &n foretag med ett svagt nar det kommer till kriget om
talangerna. Den yngre mer teknologiskt skickliga generationen har i och med
kompetensbristen utvecklat en mer illojal attityd mot arbetsgivare som desperat
forsoker dvertala kompetenta personer att valja deras foretag genom generésa
anstallningserbjudanden. Arbetsgivaren maste marknadsfora sig till medarbetare
och potentiella anstallda for att attrahera, behalla, utveckla och motivera dem att
valja eller stanna kvar pa foretaget. Syftet med uppsatsen ar att skapa forstaelse
for motivation, talent acquisition och employee retention pa marknader dar det

rader brist pa specialiserad personal.

Motivation uppnas genom inre och yttre attribut, dar inre attribut &r det som
skapas av en personlig arbetsgladje medan yttre attribut innebér monetéra och
materiella motivationsfaktorer. Talent acquisition innebar en tydlig
rekryteringsstrategi dar féretagets varumarke utnyttjas som attraktionskanal av en
viss kompetens och personlighet. Det galler aven att behalla talang inom foretaget
genom employee retention dar en stimulerande och utvecklande

anstallningsupplevelse ska uppratthallas av foretaget.

Uppsatsen visar att unga inom IT-branschen &r val medvetna om
kompetensbristen och stéller sina krav utefter detta. De vill ha en hog flexibilitet
i sitt arbetsschema for att kunna balansera jobb och privatliv, samt sjalvstandighet
| sattet de l0ser arbetsuppgifter. Vidare vill de ha friheten att vélja arbetsutrustning
da detta ar centralt for deras dagliga arbete. Utvecklingsmojligheter som
exempelvis att fa delta vid konferenser varderas som en av de avgorande
faktorerna vid val av arbetsgivare. Om den yngre generationens personliga
varderingar samt hallbarhets- och etiska synpunkter inte stammer 6verens med
foretagets agerande kommer det med stor sannolikhet leda till att de l&mnar

foretaget pa sikt.

2 (76)



Linneuniversitetet

Kalmar Vixji

Abstract

Employees with the right skills give competitive advantages. It is therefore
important to retain existing staff with the right skills but also to attract new talent.
In the IT industry, there is currently lack of competence and the need will increase
in the future. Companies that create a strong employer brand will perform better
when it comes to the war of the talents. With the lack of competence in the labor
market, the younger, more technologically skilled generation has developed an
unfair attitude towards employers who desperately try to persuade competent
people to choose their company through generous job offers. The employers must
work on their employer brand to seem more attractive to employees and potential
employees in order to attract, retain, develop and motivate them to choose or stay
at the company. The purpose of this paper is to create an understanding of
motivation, talent acquisition and employee retention in markets where there is a

lack of specialized personnel.

Motivation is achieved through internal and external attributes, where internal
motivation is created by work satisfaction while external motivation is fulfilled
by monetary and material motivational factors. Talent acquisition involves a clear
recruitment strategy where the company's brand is used as an attraction channel
of a certain skill and personality. It also applies to retaining talent within the
company through employee retention where a stimulating and evolving

employment experience is maintained by the company.

The essay shows that young people in the IT industry are well aware of the lack
of competence and make their demands accordingly. They want a high level of
workplace flexibility to balance jobs and private life, as well as independence in
the way they solve tasks. Furthermore, they want the freedom to choose work
equipment as this is central to their daily work. Development opportunities such
as attending conferences are valued as one of the crucial factors in choosing
employers. If the younger generation's personal values as well as sustainability
and ethical views do not match the company's actions, it will most likely lead

them to leave the company in the long term.
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Nyckelord

Motivation, generationsskillnader, employer branding, employee retention, talent

acquisition, employer value proposition och person-organization fit
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1.0 Inledning

Denna uppsats kommer studera hur foretag kan attrahera och behalla personal

dar det rader konkurrens om arbetstagare med fokus pa IT branschen.

1.1 Bakgrund

De anstillda ar den mest vardefulla tillgangen ett foretag har da de utgor
kompetensbasen inom organisationen och bidrar med konkurrensférdelar
gentemot andra foretag (Whittington, Johnson, Angwin, Regner och Scholes,
2014). Med ratt personal kan foretaget utvecklas och frodas men de &r ocksa
nodvandiga for att foretag ska kunna behalla sin position pa marknaden. Darfor
ar det viktigt for foretag att behalla befintlig personal (Forslund, 2013). Enligt
Brannick (2001) och Forslund (2013) &r det en kostsam process att forvéarva ny
personal och dessa kostnader ror bland annat rekrytering, upplarning samt
forandrad gruppdynamik. Trots att de anstdllda anses vara den mest vardefulla
tillgangen pa ett foretag menar Barney och Clark (2009) att det anda &r de som
har lagst prioritet samt att foretag inte lagger ner tillrackligt med tid och resurser
for att ta hand om sina anstallda. Féretag konkurrerar ocksa mer och mer om
samma kompetenta personal vilket gjort att arbetsmarknaden hamnat i ett tillstand
kallat for “war of talent”, detta har gjort att det ocksa blir mer vasentligt att arbeta
mot att bli mer attraktiva for nuvarande anstallda samt eventuella nyrekryteringar
(Jacobsen och Thorsvik 2002; Elving, Westhoff, Meeusen och Schoonderbeek,
2013; Beechler och Woodward, 2009).

Den svenska arbetsmarknaden har forandrats och arbetstagare har blivit mer
rorliga. Jacobsen och Thorsvik (2002) menar att det har blivit allt vanligare att
arbetstagare idag byter arbetsgivare i storre utstrackning under sina karriérer
jamfért med tidigare. Enligt en undersokning av Blauw Research och SSI har
svenskar storre fallenhet att byta arbetsplats jamfort med 23 andra lander i studien
(Metro, 2010). I Norge och Danmark soker var tionde anstalld aktivt efter en ny
arbetsplats till skillnad fran i Sverige dar fyra av tio under sin nuvarande
anstallning aktivt soker efter ett nytt arbete (Brunnberg, 2007; Metro, 2010). Detta
kan korreleras med att svenskar idag inte langre ndjer sig med sin nuvarande

anstéllning och situation pa arbetsplatsen utan vill vara redo och uppdaterade pa
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arbetsplatsannonser samt kontinuerligt battra meritforteckningen till ett eventuellt
byte av arbetsplats (Metro, 2010). Dagens arbetstagare tar dven storre avstand
mentalt fran arbetsgivaren och fokuserar alltmer pa den egna karriaren vilket har
lett till att den anstalldas lojalitet mot arbetsgivaren férsvagats (Smola och Sutton,
2002). De arbetstagare som &r mer bendgna att byta arbetsplats &r de som tillfér
mest varde for organisationen vilket goér dem mer attraktiva for andra arbetsgivare
(Jacobsen och Thorsvik, 2002). Mellan aren 2008 och 2012 valde en halv miljon
svenskar att byta arbetsgivare vilket &ven medférde hogre 16n (Widegren, 2013).
Brunnberg (2007) menar att i Sverige dvervdger var tredje tjansteman byte av
arbetsplats pa grund av mdjligheten att avancera i léneniva samt arbetets
utvecklingsmoéjligheter. Enligt TRR Trygghetsradet ar den frekventa anledningen
inte endast utvecklingsmaojligheter eller 16n utan &ven missndje, omvéxling och
missbelatenhet med cheferna (Finansliv, 2016). Attityder till den egna
karridrresan har ocksa forandrats enligt Smola och Sutton (2002). De menar pa att
den é&ldre generationen efterstravar erkannande pa ett gott utfort arbete fran
foretaget medan den yngre generationen ké&nner att det ar viktigare att vara mer
rorliga och soka efter nya arbetsplatser for att uppna maximal utveckling.! Den
yngre generationen blir darmed mindre lojala mot arbetsgivaren vilket okar
omséttning av personal som sedan kan leda till 6kade kostnader (Yusoff och Kian
2013; Johanson och Johrén, 2007).

Den yngre generationen skiljer sig ocksa fran den aldre pa grund av att de har
vuxit upp under den teknologiska utvecklingens framfart. Pa grund av detta har
de haft kontinuerlig tillgang till internet och ett konstant informationsflode vilket
har medfort att de har blivit mer otaliga samt att de kréaver ett hogre tempo an de
aldre generationerna (Hewitt och Ukpere, 2012; Chapione 2015). Otaligheten hos
den yngre generationen gor att de oftare véljer att byta arbetsplats och foretag har
inte hangt med i denna attitydforandring eftersom foregaende generation har varit
mer lojala mot sina arbetsgivare (Chapione, 2015; Ramesh och Vasuki, 2013).

Kompetenser och kunskap ar det som skiljer den yngre generationen fran den

! Aldre generationen, syftar till de som &r fédda tidigare an 1980.
Yngre generation, syftar till de som &r fodda mellan &ren 1980 till 2000.
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aldre och forandringen pa dagens arbetsmarknad beror framst pa den forandrade

synen pa arbete som paverkats av den digitala utvecklingen (Aboul-Ela, 2016).

1.2 Problemdiskussion

Den digitala utvecklingen har lett till att foretag idag soker efter kompetenser som
inte var aktuella for ett fatal ar sedan och enligt en undersékning av IT och
Telekomforetagen (2017) kommer den svenska marknaden sakna 70 000 personer
med relevant IT kompetens ar 2022. Kompetensbristen ar speciellt tydligt inom
IT-branschen dar det har varit svart att finna personer med adekvat utbildning och
erfarenhet, vilket har medfort att nya IT-utbildningar skapas och styrs av
naringslivets behov (Svenskt Néringsliv, 2015; NyTeknik, 2018). Dessa IT-
utbildningar som erbjuds idag gor att den yngre generationen besitter en ny typ
av kunskap som den adldre generationen inte forfogar Over och detta
kompetensbehov skapar stor efterfragan hos foretag (IT och Telekomforetagen,
2017).

Det finns ett glapp mellan efterfragad och tillganglig kompetens vilket gor att
personer med IT-utbildning ar mycket eftertraktade pa arbetsmarknaden. Detta
har lett till att de som besitter denna typ av utbildning far ett Gvertag gentemot
arbetsgivarna. | branschen finns det darfor utmérkande drag att med latthet kunna
byta arbetsplats om arbetstagaren kanner sig pa nagot satt missndjd med sin
nuvarande anstéllning. Detta gor att foretag eventuellt kan fa svart att bibehalla
personal men dven att de anstallda inte engagerar sig for att arbeta mot foretagets
mal (Memon, Salleh, Baharom och Harun, 2014). Ett annat utmarkande drag for
IT branschen &r att den kdnnetecknas av héga Iéner (Strand, 2015), men foretagen
i branschen ifragasatter om lonehojningar for att attrahera och behalla anstallda
ar forstandigt i och med att detta leder till hogre personalkostnader for hela
branschen. Att konkurrera med en hogre 16n kan dessutom komma att attrahera
fel typ av medarbetare eftersom de som endast drivs av 16nen tenderar att vara
mer opdlitliga och illojala mot foretaget i och med att de lamnar sa fort ett hogre
I6neerbjudande uppkommer (Jacobsen och Thorsvik, 2002). Kompetensflykt
leder till stora problem for foretag som vill forvarva kunskap, darfor bor foretag

vara villiga att anpassa sig mot den yngre generationen innan kompetensbristen
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blir ett genomgripande problem (Parment, 2008; Urbancova och Linhartova,
2011).

Merchant och Van der Stede (2012) menar att forlust av kompetent personal kan
komma att leda till att foretagets varumarke skadas. For att forhindra detta maste
foretag ta reda pa vilka faktorer eller beléningar som anbringar lojalitet gentemot
foretaget samt oddsen att den anstéllde valjer att stanna pa foretaget (Eseme
Gberevbie, 2010). Den yngre generationen har andra forvantningar &n tidigare
generationer vilket innebar att foretag maste ta detta i beaktning och forma en
uppfattning om vad denna generation kraver (Wong, Gardiner, Lang och Coulon,
2008; Jain och Bhatt, 2015). For att foretag ska kunna attrahera ny personal samt
den yngre generationen bor de kunna urskilja vad individerna i denna generation
eftertraktar. Aboul-Ela (2016) menar att detta ar utmaningen foretagen star infor
i dagslaget. Nya strategier maste darfor formas for att undvika illojala
medarbetare, kompetensflykt och bibehalla véardefull kompetens inom féretaget.
Foretag som lyckas utforma framgangsrika strategier och inge fortroende for
foretaget som arbetsgivare kommer ocksd kunna anvinda detta som
konkurrensfordel mot andra foretag pa marknaden. Som en l6sning pa problemet
har darfor manga foretag borjat arbeta med employer branding strategier. Dessa
strategier innefattar bland annat hur foretag bor arbeta for att skapa ett attraktivt

varumarke for verksamheten gentemot de anstéllda (Aboul-Ela, 2016).

Tekniskt skicklig 1T-specialiserad personal ar central for foretag i dagens
teknologiska samhalle (Westlund och Hannon, 2008). Foretag gor stora
investeringar i rekryteringsarbetet och utvecklingen av anstallda, men for att detta
ska I6na sig maste dessa anstallda finnas kvar i foretaget. Om kompetenta
anstallda som genomgatt en pakostad upplarning valjer att lamna for en ny
arbetsgivare kommer detta medféra stora ekonomiska kostnader, men &ven
paverka de anstallda som finns kvar pa foretaget negativt i deras prestation
(DeConinck, 2011; Matanda och Ndubisi, 2013). Ju starkare varumaérke ett
foretag har skapat sig, desto lattare blir det att attrahera talang (Bouchikhi och
Kimberly, 2007). For att attrahera, utveckla, behalla och motivera anstéllda och
potentiella anstéllda bor foretag marknadsfora sig internt genom att tillfredsstélla

de anstélldas behov (Berry och Parasuraman, 1992).
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1.3 Syfte

Syftet ar att skapa forstaelse for motivation, talent acquisition och employee

retention pa marknader dar det rader brist pa specialiserad personal.

1.4 Forskningsfragor

Hur kan foretag attrahera och behalla data-specialiserad personal?

Vilka faktorer paverkar nyexaminerade IT-studenters val av arbetsgivare?

Vad paverkar nuvarande anstallda inom IT-branschen att séka sig till en ny

arbetsgivare?
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2.0 Teori

Kapitlet inleds med teorier om vad som paverkar enskilda individers motivation
och féljs sedan av teorier om hur foretag kan attrahera samt behalla
arbetstagare.

2.1 Motivation

Enligt Jacobsen och Thorsvik (2002) finns det manga teorier om vad som
motiverar manniskor och Achim, Dragolea och Balan (2013) menar att detta beror
pa att motivation ar personligt och baseras pa individens behov. For att en individ
ska vara motiverad kravs det att vissa handlingar eller atgarder utfors for att
tillfredsstélla behovet. Abrahamsson och Andersen (2005) menar att ha drivkraft
och att bli motiverad &r en egenskap som endast finns hos individer och enligt
dem kan organisationer eller grupper inte bli motiverade. Individer kan daremot
kdnna motivation genom forsok att uppna uppsatta mal och darigenom kéanna
tillfredsstéllelse. Beloningar kan vara en bidragande faktor till motivation, det
finns tva typer sdsom yttre- och inre motivation. Att motiveras av monetéra
beldningar kan kategoriseras som yttre motivation medan motivation som skapas
pa emotionellt plan som till exempel arbetsgladije, definieras som inre motivation
(Van Dam, 2015). Jacobsen och Thorsvik (2002) menar att forskningen angaende
motivation i foretag oftast ar fokuserad pa hur beléningssystem skapar motivation

inom organisationen.

Manniskor kan hamna i situationer dar de kénner ett prestationsbehov och detta
kan paverka dem pa olika satt. En tavlingsinriktad méanniska som har hogt
prestationsbehov har en tendens att reagera positivt nar de far hoga krav pa sig.
De ser det som en utmaning och blir motiverade att anstranga sig mer, medan
manniskor som undviker tavlingar tenderar att ha ett lagt prestationsbehov
(Nilsson, 2013).
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2.1.1 Inre motivation

Personer som drivs av inre motivation ar de som kanner tillfredsstallelse att fa
utfora aktiviteter och engagera sig, darav kommer motivationen fran de positiva
kanslor som handlingen genererar (Deci och Ryan, 2008). Hsiu (2007) menar att
individer som deltar i aktiviteter for personlig vinning drivs av den inre
motivationen. Om en anstélld far mojlighet att utdka sin kunskap och darmed
bidra positivt till foretaget kommer detta att leda till att individen far Okat
sjalvfortroende. Enligt forskning beskriver den inre motivationen hur manniskor
beter sig och detta innefattar ocksa kunskapsdelning. Det kan vara svart att
uppmuntra inre motivation da detta grundas i individernas tidigare upplevelser,
preferenser och uppfattningar. Deci och Ryan (2002) menar att det ar viktigt att
forsta de psykologiska faktorerna som inre motivation medfor for att minimera
stress och for att uppna hogsta graden av tillfredsstéllelse.

2.1.2 Yttre motivation

Yttre motivation drivs av olika sorters beloningar, detta kan vara till exempel
hogre 16n eller befordran (Hsiu, 2007; Jacobsen och Thorsvik, 2002). Hsiu (2007)
menar att individens tillfredsstallelse och lycka genereras av specifika handlingar
och aktiviteter. Detta ar nagot som Deci och Ryan (2008) haller med om och
menar att det mest forekommande exemplet pa yttre motivation ar nar individer
inom organisationer utfér garningar for att undvika straff eller for att fa en
materiell beloning. Det ar mycket lattare for foretagsledningen att paverka denna
typ av motivation da den styrs av yttre finansiella- eller ledarskapsfaktorer. Enligt
Jacobsen och Thorsvik (2002) &r I6nesystem och karriarsystem de viktigaste
drivkrafterna som foretag kan anvéanda sig av. Motivationen som finns i dessa
system indikerar pa att det finns framtida beléningar sasom lnedkning och/eller
befordran om medarbetaren upptrader pa ett onskvart satt. Den yttre motivationen
leds av de handlingar medarbetaren gor pa arbetsplatsen som kan resultera i en
eventuell beléning. Den yttre motivationen skapas inte av medarbetarna eller
individerna pa arbetsplatsen utan utifran och dess faktorer ar nagot som individer
inte kan kontrollera utan endast reagera pa motivationsfaktorerna (Hedegaard,
2012).
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2.2 Skillnader i attityder pa arbetsplatsen mellan generationer

Det finns utmérkande drag vad galler vérderingar och motivationsfaktorer som
skiljer de olika generationerna at (Twenge, Campbell, Hoffman och Lance, 2010).
Parment, Dyhre och Lutz (2017) beskriver fortsattningsvis olika generationers
karaktarsdrag. Forfattarna menar att 40-talister tanker mycket pa att ge och ta, att
stalla upp och dven fa det tillbaka. De tanker kollektivt. 50-talisterna ar ocksa
relativt Kkollektivistiska men daremot ar de mer samhallskritiska och insatta
politiskt. Ett stort antal ar politiker och denna generation gillar att framfora
argument for olika saker. En tillbakalutad stil utmarker manga i denna generation.
60-talisterna & mer noggranna och ar bést lampade for foretagsengagemang. De
utfor det som de lovar, ar palitliga och ar effektiva. De ar den generationen som
forenklar samt far saker utforda. 60-talisterna kommer ofta bra 6verens med 90-
talisterna da de vanligtvis har egna barn i den aldern. 70-talisterna &r ofta chefer
och kommer bra dverens med 80-talisterna, men tar inte for sig lika mycket som
dem. 80-talisterna klagar pa att 90-talisterna ar lata. 90-talisterna har under sin
uppvaxt blivit curlade och omhéndertagna av de dldre och har inte behovt kdmpa
lika hart for vardagliga behov, till skillnad fran tidigare generationer som fatt
kampa mer for att fa ihop vardagen. Detta skulle kunna vara anledningen till att
90-talisterna fokuserar mer pa sjalvforverkligande an att tillfredsstalla andra
jamfért med tidigare generationer, i varje fall hur de yngre uttrycker sig mot sin
arbetsgivare. Aldre generationer tenderar att inte lata sitt behov av
sjalvforverkligande préagla relationen med arbetsgivaren lika mycket som den

yngre generationen.

Det som 90-talister i Sverige generellt varderar hogst vid val av arbetsgivare ar
att fa arbeta med nagot som de ar intresserade av (83 %). Det som férre deltagare
varderar & mojlighet till snabb karridr (26 %) (Universum Global, 2018). Enligt
Parment, Dhyre och Lutz (2017) vérderas majlighet till snabb karriar hogre pa

internationell niva an i Sverige.

15 (76)



Linneuniversitetet

Kalmar Vixji
En studie gjord av Universum Global (2017) visar vad som varderas i karriaren

for IT- och ingenjorsstudenter:

1. Jobb- och livsbalans

2. Sékerhet och stabilitet

3. Stdrre mening och syfte med arbetet

4. Entreprendrskap eller kreativitet

5. Konkurrerande eller intellektuella utmaningar

Enligt Chen och King (2002) ar unga mer vana vid uppmarksamhet och ser det
som naturligt att kunna uttrycka sina asikter och fa en effekt utav det. Dels pa
grund av att deras asikter har blivit mycket mer uppmarksammade av deras
foraldrar, men &ven av skolan och nyhetsmedier. Peterson och Albrecht (1996)
menar fortsattningsvis att unga personer, jamfort med é&ldre, har haft mer
narvarande och involverade foraldrar &n tidigare generationer. Dessutom har de
ett bredare perspektiv géllande sin omvarld, kulturella skillnader, kollegiala
relationer, informationsteknologier och effektiva satt att 16sa olika uppgifter pa.
Detta har i sin tur lett till att den yngre generationen tenderar att ha lattare for att
uttrycka asikter och ha en storre forvantan an tidigare generationer att det ska bli
en effekt av vad som uttryckts av dem. Liknande skillnader mellan &ldre och yngre
ar bland annat det som Bannon, Ford och Meltzer (2011) pastar i sin studie,
namligen att unga ar mer teknologiskt kunniga, béattre utbildade och mer etiskt
diversifierade an nagon tidigare generation. Nyckeln till att leda den yngre
generationen enligt Peterson och Albrecht (1996) &r att ge dem tillit och feedback,
det ska fa dem att prestera battre och bli mer dedikerade till sin uppgift.

Parment, Dyhre och Lutz (2017) menar fortsattningsvis att dagens ungdomar
maste utbilda sig mer &n tidigare generationer pa grund av okad konkurrens av
andra med utbildning. Efter flera ars utbildning vill nyexaminerade studenter ha
en snabb karriarutveckling. Om inte deras personliga utveckling och I6neansprak
kan realiseras pa arbetsplatsen ser de inget syfte med att stanna kvar, vilket ar ett
starkt karaktarsdrag bland yngre utbildade inom arbetslivet.
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Topp fem mest attraktiva arbetsgivare for IT-studenter i bade Sverige och globalt
ar Google, Spotify, Microsoft, DICE och Valve (Universum Global, 2018). Dessa
foretag utses genom globala métningar vilket innebdr att de genom
enkatundersokningar far flest réster medan mindre foretag som eventuellt kan
vara minst lika bra gloms bort. Storre foretag har med hjalp av framgangar inom
foretaget och deras marknadsforing fatt uppmarksamhet, vilket gjort att de har en

fordel i denna typ av undersokningar (Parment, Dyhre och Lutz, 2017).

En studie gjord av Twenge, et al. (2010) i USA visade att det finns en stor
variation av karaktarsdrag aven inom varje generation, men forskarna har anda
presenterat generella slutsatser. Nar det géller fritid varderas det mer av den yngre
generationen och minskar ju dldre generation man tillhér, medan arbetets roll i
livet ar vérderas lagre hos unga jamfort med aldre generationer. Nar det kommer
till 16n véarderas det som hogst av personer i mellersta generationen, men
varderades hogre bland den unga generationen jamfort med den aldsta. Bade ett
intressant och resultatorienterat jobb och det sociala med vanner pa arbetsplatsen
varderades nagot mindre av den yngre generationen an den aldsta. Tulgan (2009)
menar att det som foretag bor fokusera pa om de vill behdlla den yngre
generationen &r att ge dem tillracklig flexibilitet att kunna balansera jobb och
privatliv som de foredrar for sjalva. Cennamo och Gardner (2008) menar &ven
dom att balansen mellan jobb och privatliv ar viktigare for yngre jamfort med
aldre. Twenge et al. (2010) rekommenderar darfor att foretag tar efter de ledande
foretagen som exempelvis Google, dér fritid/semester ar en bonus for val utfort
arbete och/eller en viss tid som anstalld pa foretaget. Fritid som beloning har visat
sig vara en betydligt mer motiverande beloning d&n manga andra typer av

beldningar, speciellt for den yngre generationen.

2.3 Employer branding

Olika generationer motiveras av olika faktorer, darfor maste foretag anpassa sina
arbetserbjudande for att attrahera olika generationer (Reis och Braga, 2016).
Redan 1996 presenterades begreppet Employer branding. Da definierades det
som de fordelar som en verksamhet erbjuder en anstalld och som féretaget

identifierar sig med. Déarefter har begreppet utvecklats och nya definitioner har
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uppkommit (Ambler och Barrow, 1996). Sullivan (2004) beskriver employer
branding som en styrande och langsiktig strategi for att kunna forvalta potentiella
och nuvarande medarbetares forvantningar samt uppfattningar om foretaget.
Backhaus och Tikoo (2004) skriver att employer branding handlar om att foretag
ska differentiera sina egenskaper som arbetsgivare fran andra foretag genom att
belysa foretagets séregna foretagsmiljo och anstéallningserbjudanden. Employer
branding kan &ven beskrivas som ett foretags marknadsforingsstrategi riktat mot
eventuella nyrekryteringar (Bhatnagar och Srivastava, 2008).

De drivande faktorerna for employer brandings framvéxt ar en kombination av att
den yngre generationen antrat arbetsmarknaden samt den teknologiska
utvecklingen. P& grund av detta och det 6kade informationsflodet har arbetstagare
lart sig vara mer kritiska och stéller darmed allt hdgre krav pa arbetsgivarna
(Barrow och Mosley, 2005). Genom employer branding strategier kan foretag
locka arbetssokande och behalla nuvarande anstallda genom att presentera och
informera om fordelarna som kommer med en anstéllning pa foretaget (Backhaus
och Tikoo, 2004). Ito, Brotheridge och McFarland (2013) havdar att det finns tva
olika typer av attribut som paverkar ett féretags employer brand. Instrumentella
attribut kannetecknas av utvecklingsmojligheter inom féretaget, I6ner, formaner
och geografisk placering medan symboliska attribut handlar om vérdeord och
organisationskulturen (Ito, Brotheridge och McFarland, 2013). Dessa attribut kan
vara en bidragande faktor till att foretaget ses som en attraktiv arbetsgivare och
kan dérmed ge konkurrensfordelar gentemot andra foretag som konkurrerar om

samma arbetstagare (Backhaus och Tikoo, 2004).

Employer branding i tre steg

Employer Branding beskrivs av Backhaus och Tikoo (2004) som en process med
tre olika steg. | forsta steget utvecklas en Employee Value Proposition, detta
beskriver Bhatnagar och Srivastava (2008) som det varde som foretag har att
erbjuda for en anstalld och bor enligt forfattarna definieras pa ett klart, logiskt och
arligt satt och ska kommuniceras for att attrahera personer vars personliga

malsattningar samspelar med organisations employee value proposition vilket
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leder till sa kallad “person-organization fit”. Parment, Dyhre och Lutz (2017)
beskriver employer value proposition som det unika som kan erbjudas av
foretaget och som fa medarbetaren att vélja organisationen. Vid falsk eller felaktig
kommunikation av foretagets employee value proposition kan det leda till att en
sokande vilseleds till en anstéllning som slutar i att personen sager upp sig pa
grund av att forvantningarna inte uppfylls baserat pa hur arbetsgivaren framstallt
kulturen och den totala anstéllnings-upplevelsen i rekryteringsprocessen. En bra
person-organisatorisk matchning leder till reducerad personalomséttning. Det &r
lika viktigt att vara en bra arbetsgivare for de befintliga anstéllda som att bli
uppfattad som en bra arbetsgivare av framtida potentiella anstallda; vilket kan
beskrivas genom extern och intern employer branding (Bhatnagar och Srivastava,
2008).

Det andra steget inom employer branding &r enligt Backhaus och Tikoo (2004)
extern employer branding, vilket innebar att bygga upp fortroende for féretagets
varuméarke samt att attrahera potentiella medarbetare. Foretag som lyckats
sarskilja sig fran sina konkurrenter kommer kunna attrahera arbetssékande med
hjalp av sitt varumérke samt vid nasta nyanstallning mota arbetstagare som delar
foretagets varderingar och som darmed har ett 6kat engagemang for foretaget

vilket kommer att gora dem mer lojala (Backhaus och Tikoo, 2004).

Tredje steget inom employer branding &r intern employer branding vilket innebar
att foretaget arbetar kontinuerligt med att halla de 16ften som utlovades vid den
externa processen. Detta gor foretag bast genom att arbeta med foretagskulturen
dar malet ar att medarbetarna atar sig de varderingar och organisatoriska mal som
faststéllts av foretaget samt att de kanner sig stolta 6ver sin arbetsplats (Backhaus
och Tikoo, 2004). Bhatnagar och Srivastava (2008) menar att de anstéllda pa ett
foretag maste kanna sig tillrackligt tillfredsstallda med sin arbetsgivare for att av
egen vilja rekommendera just sin arbetsgivare till potentiella arbetstagare. HR-
avdelningens uppgift ar att dvertyga de anstéllda om foretagets aktiva arbete med
att skapa en battre arbetsplats, detta genom kontinuerligt informationsflode
gallande foretagets policys och planerat utvecklingsarbete (Bhatnagar och
Srivastava, 2008). Genom att skapa tillfredsstallda medarbetare genom en bra

foretagskultur skapar intern employer branding en arbetsstyrka som blir svar att
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imitera for konkurrerande féretag och darmed skapas en konkurrensfordel
eftersom de anstéllda valjer att stanna kvar inom féretaget (Ambler och Barrow,
1996). Om en anstélld &r ndjd med sin anstallning kommer de genom word of
mouth-marknadsforing ge fOretaget ett gott rykte, detta gor dem till inofficiella

ambassadorer for organisationen (Backhaus och Tikoo, 2004).

2.4 Employee retention

Bhatnagar och Srivastava (2008) skriver att beroende pa hur foretaget lever upp
till sitt employment value proposition sa kommer detta paverka ifall den anstéllda
personen valjer att stanna kvar pa foretaget eller soker sig till ett annat foretag dar
denne hoppas pa att den person-organisatoriska matchningen kommer att vara
battre. 1 en studie gjord av McCulloch och Turban (2007) gallande call-centers,
som de anser &r yrken med mindre komplexa arbetsuppgifter, kom de fram till att
person-organisatorisk matchning ar positivt relaterat till personalbehallning och
arbetstillfredsstéllelse. A andra sidan var inte arbetstillfredsstallelse relaterat till
prestation. Daremot papekar Judge, Thoresen, Bono, och Patton (2001) att
prestation och arbetstillfredsstallelse har en starkare relation vad géller yrken med

mer komplexa arbetsuppgifter.

Inom IT branschen som generellt kraver en hdgre grad av kompetens, menar Bairi,
Murali, Manohar och Kundu (2011) att den yngre generationen tenderar att stélla
krav pa en relativt hog 16n tidigt i karriaren. Dessutom Onskar manga yngre att
kunna utféra sitt arbete med hog flexibilitet i arbetsschemat vad galler tid och
plats eftersom att internet tillater detta. | sadana foretag traffas de anstallda och
deras chefer samt gruppledare exempelvis en gang per vecka och haller kontakten
via e-mail, telefon- videosamtal och meddelanden. | professionella yrken menar
Loan-Clarke, Arnold, Coombs, Hartley och Bosley (2010) att sjalvstandighet,
flexibilitet i arbetsschemat och socialt stéd av kollegor som ar villiga att
konsultera for att pa sa satt minska stress ar viktiga faktorer som far anstéllda att

stanna kvar pa ett foretag.
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Bairi, Murali, Manohar och Kundu (2011) menar att det finns fyra omraden som

foretag maste arbeta med for att behalla och utveckla personal men som ocksa kan

anvandas som ansiktet utat av HR-avdelningen, gruppledare och 6vriga ledningen

mot de anstéallda, dessa &r:

Maojlighet till kontinuerlig utbildning bade internt men aven formellt
genom universitet och hdgskolor.

Finansiella formaner som bonus baserat pa antal ar pa arbetsplatsen
och/eller baserat pa prestation, marknadslén och andelar i foretaget.
Komplementerande formaner som betald studieledighet, egen laptop,
flexibla scheman/distansarbeten, teambuilding, friskvardsbidrag och
prestationsbedémning med gemensamt utformade forbattringsplaner.
Karriarvag och arbetets omfattning som en karriarplan for de kommande
fem aren, arbeta med ratt team baserat svarighetsgraden av
arbetsuppgiften och den anstélldas erfarenhet, variation i arbetsuppgifter
och projekt samt att arbeta med den senaste teknologin.

Aven enligt Westlund och Hannon (2008) ar arbetstillfredsstallelse hos unga inom

mjukvarubranschen en avgérande faktor gallande deras beslut att stanna inom

foretaget. De identifierar nio delfaktorer som paverkar unga personers

arbetstillfredsstéllelse inom mjukvarubranschen:

N oo g A~

Betingad beléning (beldning da nagon genomfort ett val utfort jobb for att
visa uppskattning och ge bekréftelse).

Befordringsmojligheter (kan vara svarare i mindre I1T-foretag, men &r en
del av anstalldas forvantningar i storre foretag).

Arbetets natur (arbetsuppgifter, men &ven graden av autonomt arbete, som
visserligen paverkas av personens grad av kompetens samt foretagets
kultur och struktur).

Overvakning (métning av anstélldas arbetsprestation av narmsta chef).
Lon (bor vara marknadsmaéssig).

Driftsforhallanden (procedurer for att genomfora ett jobb).
Arbetskollegor (de kollegor som utgér den vardagliga kontakten pa
jobbet).
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8. Formaner (betald ledighet, friskvardsbidrag och mdjlighet till
foretagsandelar).

9. Kommunikation (enkelheten att kommunicera med olika personer inom

foretaget).

Faktorerna 1 - 3 ovan dr relaterade till inre arbetstillfredsstéllelse, medan
forhallanden i faktorerna 4 - 9 &r relaterade till yttre arbetstillfredsstallelse
(Westlund och Hannon, 2008). Ovanstaende faktorer styrks av resultatet som
presenteras i studien gjord av Naser och Shokouh (2016) i malaysiska
organisationer. Naser och Shokouh (2016) menar att ovanstaende faktorer 2 - 7
inte bara paverkar arbetstillfredsstallelse men paverkar dven prestationen hos de
anstallda, medan faktor 1, 8 och 9 inte har ndgon signifikant paverkan pa
prestation, men daremot pa arbetstillfredsstéllelse. Den mest paverkande faktorn
pa prestation ar faktor 7 (arbetskollegor). Westover och Taylor (2010) papekar
dock att generell arbetstillfredsstéllelse kan innebéra olika faktorer som paverkar
olika mycket beroende pa geografisk plats och tid.

2.5 Talent acquisition

| en studie baserad pa nyexaminerade studenter rekommenderar Warmerdam,
Lewis och Banks (2015) att foretag satsar pa en valutvecklad internetbaserad
marknadsforingsstrategi for rekrytering for att na ut till fler personer. Forfattarna
(2015) menar pa att det ar genom internet som den yngre generationen framst
aktivt soker nya jobbmojligheter. Det som ar generellt viktigt for den yngre
generationen ar att ha kontroll 6ver vad de faktiskt soker sig till da de vill kdnna
en hogre grad av kontroll jamfort med &ldre generationer. Arbetsgivare bor ha
valutvecklade hemsidor dar det finns tydlig information pa kriterier for jobbet, det
vill séga tidigare forskning om gena vad som kravs och 6nskas. En utvecklad
annons kan minska avstandet mellan en ansékning och att personen gar vidare till

andra annonser istéllet.
Fortsattningsvis menar Bhatnagar och Srivastava (2008) att organisationer aktivt

bor soka efter de basta talangerna fran den storre talang-skaran istallet for att

enbart ndja sig med de som ansoker pa egen hand. Pa sa satt kan foretaget matcha
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den sokandes vérderingar och mal med organisationens med mer precision, vilket
gynnar bada parter ur ett saval kort- som langsiktigt perspektiv. Viktigt att ta i
beaktande, enligt McCulloch och Turban (2007), vad géller huruvida en person
passar i organisationen ar personens actual fit och perceived fit. Actual fit innebar
den faktiska Overensstimmelsen av vérderingar med organisationen, medan
perceived fit innebdr huruvida personen anser sig passa in i organisationen. Den
senare kan, om personen &r tillrackligt motiverad, forfalskas enbart for att bli vald
av organisationen. For att motverka en sadan medveten falskhet bor darfor actual
fit efterstravas i vid nyanstallning, vilket kan uppnas om rekryteringsprocessen
sker under omstandigheter dar den sokande inte har en djupare inblick i den

faktiska arbetskulturen.

Sammanfattning av teori

| den teoretiska genomgangen har fem teman presenteras; motivation, skillnader
i attityder pa arbetsplatsen mellan generationer, employer branding, employee
retention och talent acquisition. Motivation ar det som kan paverka prestationen
och delas upp i inre och yttre faktorer. Den inre motivationen tillfredsstélls genom
personliga vérderingar medan den yttre baseras pa faktorer som 16n och
beléningar. Generationsskillnader ar de skillnader i attityder som aterfinns
mellan den yngre och aldre generationen. Den yngre generationen fokuserar mer
pa sjalvforverkligande och later detta préagla deras professionella relationer medan

den &ldre generationen ar mer lojala mot sina arbetsgivare.

Employer branding innebéar marknadsforing av arbetsgivarvarumarket och utgors
av foretagets employer value proposition som innebar den totala
anstallningsupplevelsen. Om erbjudandet helt och hallet stammer 6verens med
vad personen genuint efterstravar sker en ideal person-organization fit. Foretaget
kan marknadsfora sig internt till sina anstillda och externt till potentiella
anstallda. Employee retention innebar tillvagagangssatt for att uppfylla foretagets
erbjudande, det vill sdga deras employer value proposition, och dédrmed skapa en
person-organization fit. Faktorer inom detta omrade &r sadant som bidrar till

arbetstillfredsstéllelse och ar individuella krav for att anstallda inte ska soka sig
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till en ny arbetsgivare. Talent acquisition ar sattet som foretag attraherar talang
genom strategier for att hitta de basta inom omraden som aven kan utvecklas mer
an andra. Foretag bor soka bland den storre talang-skaran pa internet, men da vara
tydliga med krav och 6nskemal. Det senare eftersom perceived fit, det vill siga
den upplevda 6verensstimmelsen mellan sékande och foretaget, ska stimma

overens med actual fit, det vill sdga den faktiska 6verensstimmelsen.
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3.0 Metod

Nedan presenteras tillvagagangssattet i denna studie vid urval av respondenter,
utformning av intervjuguider, insamling av teoretiskt och empiriskt material samt
hur det empiriska materialet har kodats, bearbetats och analyserats. Slutligen

presenteras de etiska aspekter samt kvalitetsmatt som forskarna tagit hansyn till.

3.1 Kvalitativ ansats

Studiens resultat har framkommit genom en deduktiv ansats och det empiriska
materialet har samlats in genom semistrukturerade intervjuer. En sadan ansats
innebar enligt Bryman och Bell (2013) att vi har utgatt ifran en teoretisk bas som
varit grunden for den intervjuguide som vi tillampat for insamlingen av det
empiriska materialet. Intervjuguiden i var studie ar vad Bryman och Bell (2013)
beskriver som teori fast i operationella termer som kan stallas till
intervjupersonerna. Studien @mnar till att forstd en ny generation inom IT-
branschen och deras preferenser av arbetsgivare. Deduktiva ansats innebar enligt
Bryman och Bell (2013) att vi testar en teori for att fa den bekréaftad eller bestridd.
Detta innebar att den ursprungliga teorin eller pastdendet, ar mer eller mindre
representativt generellt an tidigare. Vi har valt att basera intervjuguiden pa
operationaliserad teori for att se om teorin staimmer Gverens eller inte med vart
empiriska resultat, vilket alltsa ar ett deduktivt tillvagagangssatt (Bryman och
Bell, 2013). Vi kategoriserade aven vara fragor i olika underrubriker samt valde

en huvudfraga under varje kategori.

3.2 Semistrukturerade intervjuer

Fordelen med semistrukturerade intervjuer ar att intervjun blir rérlig och darmed
kan relevant och viktig information framkomma. Det positiva med en
semistrukturerad intervju &r att trots att ett intervjuschema upprattats, behover
detta inte foljas exakt (Bryman och Bell, 2017). | denna studie valde vi att ha
intervjuschemat som en riktlinje for intervjun, men i manga fall valde vi att avvika
fran fragefoljden. Darav blir det lattare att under intervjun stalla foljdfragor eller

variera ordningsfoljden (Bryman och Bell, 2017). Vi valde att gora
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semistrukturerade intervjuer eftersom det inte endast ger oss frihet att formulera
och strukturera om i frageféljden men aven frihet till de utvalda respondenterna
att beskriva sina upplevelser och tankar fritt. Vi ville heller inte att respondenterna
skulle kunna styras av varken vara eller andras tankar och darfér uteslots bade
strukturerade intervjumetoder samt fokusgrupper. Ostrukturerade intervjuer
valdes bort for denna studie da det anda fanns vissa teman vi ville undersoka och
fa svar pa. | denna studie medverkade tre faltarbetare vid intervjutillfallena och
Bryman och Bell (2017) menar att semistrukturerad intervjumetod &r att foredra
nar det ar flera forskare inblandade i faltarbetet, da det gar att sakerstalla lagsta

mojliga jamforbarhet i intervjuandet.

3.3 Intervjuguide

For att kunna utforma en intervjuguide bréts den teoretiska referensramen ner i
olika teman for att skapa en operationalisering med fragor som sedan ska besvaras
for analysen. Detta for att kunna sékerstélla att empiriinsamlingen blir fullsténdig.
Bryman och Bell (2017) papekar vidare att det ar viktigt att fragestallningarna inte
ar alltfor specifika och hindrar respondenten fran alternativa synsatt eller idéer,
men ocksa att anvanda ett sprakbruk som ar begripligt och undvika ledande

fragor.

Det vi markte efter att ha skapat den forsta intervjuguiden var att fragorna inte var
helt lampliga da denna studie fokuserar pa tva olika grupper, arbetssokande IT
studenter som examineras i sommar samt anstéllda inom IT branschen. Dérav
uppréattades tva intervjuguider baserade pa den teoretiska referensramen. Nar vi
utformade intervjuguiderna tog vi hansyn till att intervjufrdgorna tackte
fragestallningarna fran operationaliseringen, men ocksa att de lampade sig for
bade arbetssokande studenter samt anstallda. For att sakerstélla detta granskades
all teori pa nytt och stalldes mot fragorna i de nya intervjuguiderna. Vi bérjade
med att skapa inledande fragor om respondenternas bakgrund for att kunna satta
deras svar i ett sammanhang (Bryman och Bell, 2017), darefter delades
intervjufragorna upp i olika teman for att gora det tydligare for bade
respondenterna samt oss sjalva. N&r intervjuguiderna var sammanstéllda

genomfordes en pilotundersékning vilket medforde fler dndringar da vi insdg att
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vi behovde byta ordningsfoljd pa vissa fragor samt ta bort fragor som kan verka

upprepande (Bryman och Bell, 2017).

3.4 Urval av respondenter

For att uppna vart syfte valdes respondenterna baserat pa lampliga kriterier for
studien. Kriteriet for ena gruppen var att de ska vara data och IT studenter som tar
examen under varterminen 2018 och det andra kriteriet &r personer som har varit
aktiva pa arbetsmarknaden under en tid samt har en nuvarande anstallning inom
IT branschen. Ett annat viktigt kriterium for oss var att respondenterna ocksa
tillhorde den yngre generationen vilket vi syftar pa den grupp manniskor fodda
mellan tidigt 1980- till 2000-tal (Yusoff och Kian, 2013).

Vart val att begransa oss i antal intervjuer och i det urval vi gjort baserades pa den
angivna tidsramen men aven att all insamlad information behdvdes bearbetas och
darfor ocksa bor hallas pa en praktiskt hanterbar omfattning. Vidare uteslét vi att
tillampa sannolikhetsurval da detta inte gar att applicera i var studie. Genom att
istallet anvanda oss av sndbolls-eller kedjeurval fick vi inte endast kontakt med
relevanta respondenter utan dven respondenter som var mer villiga att delta i var
undersokning pa grund av de personer vi fatt hanvisningen av (Bryman och Bell,
2018). Respondenterna 1 urvalsgruppen “studenter” hittades genom engagemang
i Linnéuniversitetets studentférening for data och IT-studenter. Féreningen ar
skapad och drivs av studenter med syfte att lara, utveckla och natverka. Genom
intervjuperson 1 och hans natverk fick vi vidare forslag pa, for studien, relevanta
respondenter som uppfyller vara urvalskriterier. Darefter tog vi kontakt med dessa
personer som var intressanta for studien och fragade dem om de ville delta. Nedan
presenteras en tabell med information som sammanfattar respondenterna i denna
studie. Respondenterna &r presenterade med bland annat pseudonym,
sysselsattning samt alder och bestar av sex personer, tre kvinnor och tre man.

Dessutom presenteras datum for nér intervjun ar genomford.
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Intervjudatum Pseudonym Sysselséttning | Alder Koén
2018-04-26 Markus Student 26 Man
2018-04-27 Johan Anstalld 31 Man
2018-05-03 Kristoffer Student 31 Man
2018-05-03 Patricia Anstalld 27 Kvinna
2018-05-04 Nathalie Anstélld 31 Kvinna
2018-05-16 Mimmi Student 30 Kvinna

Tabell 3.4 Studiens respondenter.

3.5 Pilotstudie

Bryman (2018) menar att en pilotundersokning bér géras innan forskaren paborjar
intervjuer av de huvudsakliga respondenterna, detta for att atgarda eventuella
osakerheter och missforstand under datainsamlingen. Vi borjade var empiriska
datainsamling med att genomféra en pilotstudie med en respondent som tar
examen i sommar, 2018. Respondenten har dven arbetat inom IT branschen under
en tid och nyligen sagt upp sig hos sin nuvarande arbetsgivare for att borja arbeta
hos en konkurrent. Respondenten uppfyller heller inte helt kriterierna satta for den
urvalsgrupp for denna studie, da han varken har hogre I1T-utbildning eller innehar
de arbetsuppgifter som inkluderar nagon typ av kodning inom IT som varit
intressanta for denna studie. Bryman (2018) menar pa att individer som deltar i
pilotundersokningen inte ska valjas fran den tilltankta urvalsgruppen da de senare
maste uteslutas, annars kan detta komma att paverka representativiteten i det

framtida urvalet.

Respondenten arbetar med att utbilda kunder i ekonomiprogram inriktad pa
bokforing och administration, den bransch studien fokuserar pa men &r inte inom
den tilltankta

urvalsgruppen  vilket gjorde honom l&mplig  for

pilotundersdkningen. Intervjun for pilotundersokningen foljde ett strukturerat
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intervjuschema, men aven foljdfragor stalldes. Respondenten informerades om att
intervjun var frivilligt, anonymt och att han nér som helst kunde avbryta. Vidare
blev han tillfragad om hans medgivande att spela in intervjun vilket han inte
motsatte. Under intervjun framkom det att vissa av fragorna i intervjuguiden var
liknande eller kunde besvaras i samband med en annan fraga. Det blev ocksa
tydligt under intervjun att vi kunde korta ned intervjuguiden med att stryka eller

omstrukturera vissa av fragorna.

| var studie var vi tre faltarbetare som utforde intervjuerna med respondenterna
och vi valde att bade spela in samt transkribera alla intervjuer. Pilotstudien
spelades in men transkriberades inte pa grund av att den inte skulle komma till
anvandning vid analysen. Transkriberingarna hjélpte oss att minnas
intervjutillfallena, héra nyanseringar och ordval som kunde ha missats under
sjalva intervjun. Detta underlattade &ven vid analysen av det insamlade materialet,
samt att vi snabbt och effektivt kunde aterga till svaren som respondenten gett
under intervjun. Att transkribera kan aven vara bra om det ndgon gang under
studien maste bemdta anklagelser om analysen blivit snedvriden pa grund av

forskarens varderingar eller fordomar (Bryman och Bell, 2017).

3.6 Genomforande av intervjuer

Innan intervjuerna dgde rum informerades respondenterna att deltagandet var
frivilligt och anonymiserat samt att intervjun kunde goras pa en plats som
respondenten sjalv valde. Vi informerade &ven att de nar som helst under intervjun
kunde pausa eller vélja att avsluta om de kénde for det, detta for deras
bekvamlighet. Under intervjuerna tillats de intervjuade att prata med stor frihet,
dessutom stalldes foljdfragor som inte var amnade att leda den intervjuade tillbaka
till fragan i intervjuguiden, daremot att djupare forsta det som den intervjuade
beskrev. Svaren tillats darfor ocksa ga utanfor huvudfragan for att inte paverka
svaren. Gustavsson (1998) menar att intervjuaren i kvalitativa studier bor tillampa
vad forfattaren kallar for cirkelansatsen, det vill séga att stélla tillrackligt 6ppna
fragor och cirkla kring &mnet, for att inte ga miste om ovéantade svar som annars

inte skulle komma fram vid mer slutna fragor.
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3.7 Etiska aspekter

Né&r vi kontaktade respondenterna var det viktigt for oss att accentuera att
deltagandet i denna studie var frivilligt samt anonymt. Respondenterna vi tog
kontakt med fick aldrig kdnna att det var ett tvang eller jobbigt att delta.
Anonymiseringen var till att skydda eventuell kénslig information om deltagaren
och dennes eventuella, nuvarande eller tidigare arbetsplatser. Innan intervjuerna
paborjades informerades respondenterna annu en gang om att detta var frivilligt,
anonymt och att de nadrsomhelst kunde pausa och avbryta intervjun.
Respondenterna tillfragades dven om de gav sitt samtycke till att vi spelade in
intervjun, vilket alla deltagare gav sitt godkannande till. Vi klargjorde aven att all
information endast kommer anvéndas till detta examensarbete och att
inspelningen endast var till hjalp for oss. Néar studien ar avslutad kommer all
insamlad data i form av ljudupptagningar raderas. En av respondenterna ville dock
inte att den inspelade intervjun dverférdes och lagrades via molnbaserade tjénster,
detta respekterades och foljdes givetvis genom att ljudupptagningen enbart

lagrades pa ett USB minne.

3.8 Kvalitetsmatt

3.8.1 Tillforlitlighet

Det insamlade materialet fran intervjuerna for var studie finns tillgangligt pa
ljudfiler dér vi har kunnat aterga for att sakerstalla att vad som sagts men dven pa
vilket satt som intervjupersonen uttrycker sig i sina svar. Under intervjuns gang
sd har vi atergett var uppfattning av flera pastdenden och asikter som
intervjupersonen uttryckt sig om for att fa en bekraftelse eller en eventuell réttelse
under intervjun om det &r nagot som vi misstolkat. For att dessutom sékerstalla
att vi tolkat intervjupersonen ratt har vi emellanat valt att aterge deras svar med
vara egna ord under intervjun, for att antingen fa det bekréaftat eller rattat av
intervjupersonen. | och med detta har vi tilldmpat vad Bryman och Bell (2013)

kallar for respondentvalidering I6pande under intervjun.
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3.8.2 Overforbarhet

Kvalitativa forskare anvander sig enligt Bryman och Bell (2013) av ett fatal
respondenter jamfort med kvantitativa forskare och darav &r urvalet i sig inte lika
representativt. Darfér maste kvalitativa forskare beskriva detaljerat hur
omgivningen, urvalet och kontexten sag ut under studiens genomférande for att
gora studien mojlig replikera, med andra ord kallas detta for den externa
validiteten. Vi har genomfort samtliga intervjuer i de lokaler dar de anstallda
arbetar, pa foretaget, samt dar de studerande studerar, pa universitetet, med max
tva personer som intervjuar respondenten under varje intervju, pa en tid som
respondenterna sjalva fatt vélja. Vi har dven i kapitel 3.4 redovisat tidpunkt for
intervjun, sysselsattning, alder och kon for varje intervjuperson, men latit

personerna vara helt anonyma i sin medverkan i denna studie.

3.8.3 Palitlighet

Palitlighet handlar om att vi som forskare av denna rapport ska vara transparenta
i var forskningsprocess vilket ska synas i uppsatsen for lasaren. For att minska
ifrdgasattanden kring forskningsprocessen har vi varit tydliga vid formulering,
strukturering och tematisering vid genomférandet av denna studie (Bryman och
Bell, 2013). Detta sakerstalls i denna studie genom granskare i form utav
opponeringar av seminariegrupper och kontinuerlig rddgivning av handledare och

examinator under forskningsprocessens gang.

3.8.4 Konfirmering

Bryman och Bell (2013) menar att konfirmering, eller bekréftelse, innebar hur
forskarna arbetat for att inte lata sina egna varderingar eller teoretiska intressen
vara en paverkande faktor for hur undersokningen genomfors och vilka slutsatser
som dras utifran den. Det handlar hér alltsa om att aterge ett rattvist resultat av det
material som forskarna anvant sig av. Da vi redan last oss in pa employer branding
och hur vad som &r viktigt inom den teorin innan den empiriska undersékningen
paborjades, sa skulle vi kunna vara paverkade av detta. Det ar har vi har anvant
oss av vara handledare, examinator och opponent-grupp som kunnat ge 0ss

opartiska synpunkter gallande var forskningsprocess.
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3.9 Bearbetning av empiriskt material

For att ge lasaren en tydlig bild av det resultat som vara intervjuer genererat, har
vi som intervjuare delat in det transkriberade materialet i olika kategorier och
fargkodat samtliga respondenter. Pa sa satt har vi med enkelhet kunnat hantera
allt transkriberat material fran intervjuerna. Darefter har vi sammankopplat de
utmarkande dragen for IT-branschen med preferenser och relationer till
arbetsgivare. | intervjuguiderna, som finns i bilaga 1 har kategorierna anstallning
och arbetsuppgifter, arbetsuppgifter, motivation, beloningssystem, ledarskap och
employer brand utgjort basen for vara fragor till respondenterna. | bearbetningen
har vi senare kunnat se tydliga monster och gemensamma faktorer i de olika
respondenternas svar som vi kategoriserat i olika teman for att skapa en storre
tydlighet. Darfor skapades nya kategorier i det empiriska kapitlet utefter de mest
utmarkande faktorerna som vi identifierat, istallet for samma kategorier och dess
ordning som intervjuguiden har. | bilaga 2 presenterar vi vilka intervjufragor som

har organiserats under respektive tema.

For att analysera det empiriska materialet utifran teorin tilldelades teorin och den
empiriska texten en varsin farg. Darefter skapades ett kodningsschema i Excel. |
en kolumn langst till vanster skrev vi ner samtliga identifierade och nedbrutna
faktorer fran varje teoretiskt omrade i vart teorikapitel. Pa den horisontella raden
langst upp presenterades samtliga kéallor med varsin kolumn undertill, och f6ljdes
av sex celler for respondenterna som aven de hade en varsin vertikal kolumn. |
kolumnerna under kéllorna satte vi sedan ett “X” ifall forfattaren talar om faktorn
som finns langst till vinster 1 kodningsschemat. Nir ett “X” var markerat i relation
till specifik kalla och faktor satte vi dven en siffra i kolumnen l&ngst till hoger for
de respondenter som uttrycker sig om den teoretiska faktorn. Siffran som vi satte
i respondentens kolumn, pa den rad dar faktorn befann sig, star for ett specifikt
stycke i vart empiriska kapitel déar respondentens svar presenteras. Vi delade dven
in styckena i vart empiriska kapitel dar forsta stycket var siffran “1”, andra stycket
var siffran “2” och sd vidare. Med véart kodningsschema kunde vi enkelt,
systematiskt och med precision sdkerstélla att vi berort en viss teoretiskt faktor,

eller om det saknas empiriskt material for att analysera en viss teoretisk faktor.
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3.10 Kallkritik

For att hitta relevanta teorier har vi utgatt ifrdn Linnéuniversitetets bibliotek-
databas Onesearch. Dar anvéande vi 0ss av nyckelord och sokfraser som; employer
branding, employer value proposition, person-organization fit, employee
retention, retaining millennials, retaining gen Y, talent acquisition, talent
retention, motivation och employee motivation. For att sdkerstdlla en hogre
palitlighet for de artiklar som anvands i studien sa har varije artikels vetenskapliga
status kontrolleras, det vill siga att den dr bedomd eller “refereed”, genom
tidskriftsdatabasen Ulrichsweb. Thurén (2013) menar att det finns fyra principer
som bor foljas néar kéllor valjs ut; dess &kthet, tidssamband, oberoende och
tendensfrihet. Aktheten innebér att man sakerstaller att kéllan verkligen ar den
som den pastar sig att vara. Tidssambandet innebar att kéllorna ska vara aktuella
i relation till pastaendet, det vill saga ju dldre kélla, desto lagre relevans och varde
for undersokningen. Oberoende genom att kéllan inte aterberattar nagot som den
sjalv inte undersokt eller varit med om. Tendensfrihet genom att politiska,
ekonomiska eller personliga intressen inte spelar en roll i det som pastas i teorin
som ska anvandas som argument i rapporten. For att dessa principer ska hallas i
var insamlade teoretiska referensram sa har vi forsokt anvanda oss av artiklar fran

olika forfattare, utgivare samt under olika artal.

Vi valde aven att l1asa uppsatser inom &mnet som har skrivits av studenter tidigare
ar for att fa oss en uppfattning om hur relevant teorin var for var undersokning
och darmed kunde vi forkasta de teoretiska omraden vi ansag inte var relevanta

for var studie.
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4.0 Empiriskt resultat

Detta kapitel inleds med en kort presentation av samtliga respondenter for studien

och f6ljs sedan av de empiriska resultat som genererades under intervjuerna.

4.1 Presentation av respondenter
Studenterna i denna studie tar alla examen i &r, 2018 medan de anstéllda har varit

i arbetslivet under ett tidsspann pa ett till fyra ar.

Markus dr 26 ar och studerar natverkssakerhet vid universitetet. Han har efter
examen fatt erbjudande om att arbeta med sékerhetslésningar genom ett muntligt
avtal med arbetsgivaren. | framtiden ser han sig sjalv i en position som
penetrationstestare och har forhoppningar om att kunna bli expert inom detta falt.
Han har dven en tydlig plan for vilka karridrval som maste goras for att na sina

mal.

Kristoffer ar 31 ar och tysk utbytesstudent. Han studerar en master i
informationssystem pa ett ar. Efter examen ar han 6ppen for forslag och kommer
formodligen att arbeta mot att forbattra sin meritférteckning genom forbéttring av

sin portfolio.

Mimmi &r 30 ar och studerar interaktiva medier och webbteknologier med
inriktning pd webbteknik vilket enligt henne innebar programmering. Efter
examen har hon funderingar pa att lasa ett masterprogram med inriktning pa
interaktiva medier och webbteknologier samtidigt som hon kanner en dragning
till arbetslivet.

Johan ar 31 ar och arbetar som utvecklingskonsult. Han tog examen for 1 ar sedan

I ndtverkssakerhet och har arbetat hos samma arbetsgivare sedan dess. | dagslaget

arbetar han deltid samtidigt som han laser nagra kurser vid universitetet.
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Patricia ar 27 ar och arbetar som systemadministrator samt med Cloud

utveckling. Hon har tidigare arbetat pa ett storre foretag med valkant varumarke i

tva ar men bytte for fyra manader sedan till ett mindre foretag.

Nathalie ar 31 ar och titulerar sig som information engineer samt teamleader. Hon
har arbetat hos sin nuvarande arbetsgivare i snart 4 ar. Nathalie har ingen tidigare

arbetslivserfarenhet av liknande féretag i branschen.

4.2 IT-branschen

IT-branschen praglas av ett underskott av relevanta arbetstagare vilket lett till att
det ar hard konkurrens om personal. Foretag letar efter lampliga kandidater till
sina arbetsplatser redan innan IT-studenterna tagit examen och jobberbjudande
fran olika foretag fortsatter kontinuerligt aven efter anstallning. | Vaxjo finns
cirka 800 stycken IT-foretag och platsen anses vara Sveriges andra stora IT stad
(Castellum, 2018). Foretag etablerar sig snabbt i Vaxjo och kraver kompetent
personal for att tacka sitt personalbehov samt uppna sina mal. Detta har gjort att
personer med IT utbildning har manga majligheter och latt till en anstéllning, bade
runt om i landet och Véxjo &ar inget undantag. 1 och med underskottet har IT-
utbildade latt att byta arbetsplats, stélla krav pa arbetsgivaren samt férhandla om

forméaner, 16n och liknande.

De anstéllda beskriver arbetsmarknaden for 1T-personal som rymlig och att det
finns plats for alla. Vidare uttryckte Johan att det var sa pass att det i Stockholm
var krig efter kompetens. Han menar att det &r roligt att vara i en bransch dar man
som potentiell anstalld ar attraktiv och att detta da leder till att arbetsgivaren maste

bade vara lyhord och ta till smicker for att attrahera anstéllda:

”Det &r ju coolt att vara i en bransch dar man ar sa attraktiv som arbetstagare

ddr arbetsgivaren da far smora liksom.’

Johan, intervju 2018-04-27
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Bade arbetstagarna och studenterna uttryckte att det i IT-branschen, som &r en

snabbt vaxande bransch, gar att stilla krav pa arbetsgivarna men ocksa alltid

praglas av nya utmaningar:

"Vildigt vixande, stor bransch, mycket som hénder, mycket potential, men med

det sa kommer ocksd nya utmaningar”.

Nathalie, intervju 2018-05-04

Markus uttrycker att VVaxjo ar en relativt bra stad fér personer inom IT-branschen
och att det ar latt att fa anstallning pa ett foretag i staden. Han beréttar att det ar
samma forutséttningar i Stockholm och Goteborg men att skillnaden mellan
stdderna ar Ionerna, dar den i Vaxjo ar lagre jamfort med de storre staderna.
Vidare menar Markus att det ofta &r personer i den yngre generationen som letar
efter en anstallning i storstdderna men att det ar tvartom nar det kommer till de i
40-50-arsaldern. Arbetstagarna beskriver att det finns ett underskott av kvinnor i
IT-branschen, att den just nu préglas av. mansdominans. Patricia beskriver att
foretag garna vill arbeta mot att anstélla en kvot av kvinnor for att skapa en mer
kdnsbalanserad arbetsmarknad. Daremot tror hon inte att foretag anstéller
personal om de inte har ratt kvalifikationer, oavsett kon. Nathalie tror att
branschen ar sa pass mansdominerad pa grund av att det finns en stereotypisk bild
av vem som arbetar med IT vilket lett till att tjejer, i synnerhet yngre, avskracks

att soka IT utbildningar:

Det ar valdigt mansdominerat. Jag tror i Sverige ligger det pa ungefar 80/20
procent sa ungefar 20 procent kvinnor och 80 procent méin”.
Nathalie, intervju 2018-05-04

Generationsmassigt menar arbetstagarna att det idag i den yngre generationen,
skiljer sig fran den aldre. Arbetstagarna menar pa att de krav den aldre
generationen hade pa sin arbetsplats inte racker langre. Den yngre generationen
jobbar inte langre bara fér lénen utan aven for trivsel pa arbetsplatsen och
arbetsuppgifterna. Det har blivit viktigt att ocksa uppskatta omgivningen, miljon

och arbetskollegorna.
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4.3 Erbjudande om jobb

Inom IT branschen ar det ett vanligt att bade studenter som inte tagit sin examen
an, samt anstéllda kontinuerligt blir erbjudna om nya jobbmgjligheter. Den
framsta plattformen for att halla sig uppdaterad om lediga jobb har varit LinkedIn
men ocksa det egna personliga natverket. Markus och Johan har under sin
studietid varit engagerade i en studentférening for IT studenter vid universitetet
och fatt kontakter, erbjudanden och anstallning via denna. De anstallda haller sig
inte aktivt uppdaterade om arbetsannonser utan kikar pa erbjudanden som dyker
upp da och da. Nathalie borjade hos sin nuvarande arbetsgivare som praktikant
och fick sedan fast anstéllning efter studierna. Hon berattar att det fanns en period
da hon var trétt pa sitt uppdrag och missnojd med Iénen trots att hon trivdes pa
foretaget. Detta ledde till att hon borjade se sig om for nya méjligheter, men efter
att uppdraget andrades och lénen hojdes valde hon att stanna kvar pa foretaget da
hennes behov var uppfyllda. Johan arbetade pa ett foretag i ett ar efter examen
innan han valde att byta arbetsgivare pa grund av att det nya foretaget arbetar med
ett specifikt programmeringssprak som han ar intresserad av. Patricia borjade som
trainee pa ett stort foretag med ett starkt varumarke men valde efter fyra ar att
lamna for ett mindre foretag da hon sag storre maojlighet att paverka och paskynda
beslutsprocesserna vilket gav henne mer frihet. Hon tycker dven att det ar viktigt
att lara kénna sina kollegor innan hon tackar ja till jobbet och uppskattar nér
foretag erbjuder afterwork som ett sadant tillfalle att knyta an. Detta pa grund av
att hon tycker att det &r viktigt att med ha personkemi med sina kollegor. Vidare
menar hon att hennes vérderingar pa arbetsplatsen har skiftat, vid hennes forsta
anstallning var det 16nen som var en viktig faktor men att fokus nu ligger pa frihet
och mojlighet till utbildning:

“Just nu dr det den hdr mojligheten jag har till att utbilda mig eller ldra mig
nya saker, pa mitt satt. Sa den frihet jag har att lara det jag vill, hur jag vill,
tycker jag dr den bdista”.
Patricia, intervju 2018-05-03

37 (76)



Linneuniversitetet

Kalmar Vixjo
Bada respondentgrupperna har blivit kontaktade av arbetsgivare bade innan och
efter en anstallning, oftast har detta skett via en arbetsplattform som bland annat
LinkedIn. Ingen av respondenterna har haft nagot emot att foretag tagit kontakt
med dem for att presentera sina erbjudanden. De respondenter som under sina
studier deltagit och engagerat sig i studentforeningen har ocksa darigenom fatt
erbjudande och utdkat sitt kontaktnat. Markus menar pa att denna studentforening
har 6ppnat upp majligheter till eventuella anstéllningar pa intressanta foretag.
Genom foreningen har han aven fatt mojligheten att delta vid relevanta event eller

liknande som gynnat honom i efterhand.

Né&r respondenterna i urvalsgruppen studenter letat efter lediga tjanster har de
upptéckt att det finns en viss skillnad i vad de olika foretagen erbjuder. Mimmi
beréttar att vissa av foretagen kréver erfarenhet och kompetenser vilket kan verka
avskrackande for en arbetssokande, medan andra fOretag &r behjélpliga och
bemdtande. Andra upplevda skillnader ar bland annat léneniva eller olika
mojligheter att utvecklas. Innan valet av arbetsgivare sker finns det olika faktorer
respondentgruppen anstallda har som krav. Nathalie och Johan anger att ratt 16n
ar en faktor som vager tungt, andra gemensamma faktorer d&r
utvecklingsmojligheter pa arbetsplatsen samt mojlighet att fa aka pa konferenser
som arbetsgivaren star for. Johan valde sin forra arbetsplats baserat pa den relation
och de I6ften chefen gav honom innan anstallningen. Det som skulle fa honom att
byta arbetsplats igen berattar han ar om han skulle fa formaner som sex timmars
arbetsdagar men I6neersattning for atta timmars arbete samt att bli erbjuden sju
veckors semester. Nathalie tycker att det viktigaste vid val av arbetsplats ar
foretagskulturen och trivsel. Att hon ska kanna sig bekvam var nagot hon
vérderade hogt. Markus ndmnde I6nen som en faktor, men han menar vidare att
det ocksa ar viktigt vart foretaget ar beldget geografiskt samt majligheten till
utbildning inom foretaget eller externt. Alla anstéllda upplever att foretagen de
har fatt anstallning hos lever upp till det de lovat vid rekryteringstillfallet.
Daremot papekade Nathalie att det &nda kan bli missvisande och att detta kan leda
till missndjdhet. Hon menar att det i hennes fall var missvisande i

arbetsbeskrivningen da hon tolkade konsultarbete som arbete med ett uppdrag i
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en kortare period, men hon fick arbeta med ett och samma uppdrag i 3,5 ar vilket

gjorde att hon tréttnade och funderade pa att byta arbetsgivare.

Kristoffer menar att flexibilitet och att foretaget har ett hallbarhetstank &r bland
det viktigaste nar han véljer arbetsgivare. Han vill kunna utdva sin flexibilitet pa
sa satt att han under sina arbetsdagar far vélja vart han gor sitt arbete och samtidigt
ha néra kontakt med kontoret. Han tycker heller inte att 16nen ar den viktigaste
faktorn utan for honom ar det magkanslan som styr samt att han foredrar ett eget
kontor framfor ett kontorslandskap. Mimmi varderar att fa arbeta i team, ha
kontinuitet, stabilitet men ocksa arbeta pa ett foretag som har till huvudsyfte att
webbutveckla som en prioritet. Nar hon kommer behova valja sin framtida
arbetsplats kommer hon att vélja den som hon upplever mest vdlkomnande. Alla
respondenter anser att karridren &r viktigast i dagslaget och att fritid och
privatlivet ar sekundart. Patricia forsoker dock hitta en balans mellan karriaren,
privatlivet och familjen. Respondenterna beréttar att linjen mellan fritid och
karridr ar svag eftersom de anser att man i den hdr branschen l&tt tar med sig

arbetet hem.

4.4 Krav och preferenser

De krav och preferenser som stélls pa en arbetsplats skiljer sig generellt mellan
studenter och anstallda. Studenterna tycker det &r viktigt med flexibilitet, arbetsro
och utrustning sdsom dator, telefon och annat som anvands i arbetet. Kristoffer
vill gérna ha flexibilitet att kunna arbeta hemifran eller valfri plats dar han finner
arbetsro. Mimmi menar att hennes arbete kraver fokus och att denna arbetsro
minskar vid overvakning eller medling frn chefen. Markus menar att ett eget
kontor med dorr dar man kan stanga in sig och fokusera en stund om man kanner
for det ar viktigt, att fa valja sjalv nar man vill ha paus eller umgas med
kollegorna. Han tillagger &ven att utrustning, vald av honom sjalv men betald av
foretaget, som ergonomisk stol och dator &r viktigt eftersom att man som
utvecklare tillbringar mycket tid med sin utrustning. Detta papekar dven en Johan
ar véldigt viktigt:
“Det ska inte vara ndagot krusidull med redskapen liksom”

Johan, intervju 2018-04-27
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Nathalie och Patricia lagger betoning pa sociala faktorer som bra kommunikation
med chefen och arbetskollegorna. Det maste vara en 6ppen miljo dar cheferna ar
lattillgangliga, medan Johan och Nathalie betonar frihet under ansvar men dar
tydlighet i kommunikation med chefen gallande mal och riktlinjer ar en
forutsattning. Nathalie menar att en familjekénsla ar vad hon efterstravar med sina
arbetskollegor och chef, vilket hon anser inte &r lika mojligt pa ett stort foretag

som pa ett litet:

“"Man ska inte behéva tinka att nu kommer jag med konstiga saker till chefen
liksom, hur ska jag ta upp det har, utan det ar valdigt sa har att man gar och
pratar med en kompis eller kollega nastan, och sen sa vet man att dom har

mandat och ta det vidare om det dr ndgonting, eller tinka pd ndgot annat sdtt”

Nathalie, intervju 2018-05-04

Mimmi papekar att jamstalldhet ar av stor vikt, det ska vara en lattsam stdmning
med Gppenhet for nya manniskor och olika forslag fran olika personer. Markus
papekar att det ska finnas mojlighet att kunna aka pa i alla fall en konferens om
aret, betalt av arbetsgivaren. Att aka pa konferenser innebar kunskapsutbyte som
ar kompetenshojande och paverkar darmed utvecklingsmojligheterna pa foretaget
enligt honom. Nagot som Johan papekade var att han inte byter jobb utan att ga

upp i lon:

“Det dr ldtt att ga upp i lon ndr man byter jobb dd och da.”
Johan, intervju 2018-04-27

Patricia papekar att det ska finnas en Gppen kommunikation,
utvecklingsmojligheter och att det som utlovas av arbetsgivaren ska hallas, samt
att hon ska halla det hon lovar sin arbetsgivare. Nathalie betonade att idéer som
presenteras for chefen ocksa maste ges fortroende att testas utan storre hinder och

langa processer.

Nar det kommer till resonemang kring I6nenivaer finns det liknande varderingar

hos bada respondentgrupperna. Markus som studerar menar att om han jobbar for
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ett samre foretag sa kraver han hogre 16n, medan om det &r ett battre kan han néja

sig med en lagre:

”Om man far en bra feeling pd foretaget sd dr jag en person som sdger att lon
inte dr allt.”

Markus, intervju 2018-04-26

Kristoffer berattar att han kan ténka sig att borja med en lagre 16n for att sedan be
om lénedkning, men far han inte det sa kan han tanka sig att byta foretag pa grund
av det. Mimmi menar att enligt hennes uppfattning géllande kompetensbristen sa
skulle hon begéra minst 28 000 kr i manadslén. Fragar man de anstéllda sa ska
I6nen i alla fall inte vara lagre an den foregaende och Iénen ska aven motsvara
prestationen och resultaten som de levererar. Ytterligare faktorer som boér spela
roll for I6nen ar arbetslivserfarenhet och att det ska vara lika léner for bade
kvinnor och man anser Markus. Han kan till och med ténka sig att sénka I6nen
ifall han far ga pa konferenser.

Gallande utvecklingsmojligheter &r konferenser och onlinekurser viktigt aven
enligt Kristoffer medan Mimmi vill ha ledarskaps-majligheter och mojligheten att
bli teamleader och darmed ha nagot att jobba mot. Nathalie forklarar att om det
ar mycket att gora kanske inte utveckling ar lika viktigt just da, men nar hon far
tid sd tvekar hon inte att skapa sina utvecklingsmojligheter sjalv. Samtliga
anstallda menar att utvecklingsmojligheter ar sa pass viktigt inom IT att de absolut
kommer soka sig till ett annat foretag om de inte kan utvecklas i det nuvarande.

Né&r det kommer till hur en arbetsdag bor se ut har alla respondenter har véldigt
lika preferenser. Samtliga vill ha flextider dar de sjalva bestimmer om de vill
jobba hemifran eller pa jobbet. Daremot har de inget emot att befinna sig pa jobbet
nagra fa timmar per dag for att ga pa moten eller socialisera jobbrelaterat med
arbetskollegorna. Tva av respondenterna vill dessutom ha en lugn morgon med
egen-tid. Markus beskriver att han vill trana pa morgonen, medan Nathalie
beskriver att hon vill starta dagen lugnt med att kanske svara pa lite mail vid
frukostbordet dar hemma. Hon papekade aven att hon garna skulle tillbringa fler

dagar till att natverka med sitt egna kvinnliga IT-nétverk, samt med andra inom
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branschen under vissa arbetsdagar for kunskaps- och kompetensutbyte.
Studenterna ser garna att en arbetsdag bestar av en snabb sammanfattning och
planering pa morgonen eller férmiddagen nar de kommer till jobbet for att sedan
fortsatta sjalvstandigt och flexibelt med arbetet och planeringen kring det. Bade
studenterna och de anstallda foresprakar sex timmars arbetsdag med officiella

kontorstider dar de kan flexa hur de vill.

Det som skulle fa studenterna och de anstéllda att vilja byta arbetsplats &r tva
saker, dalig relation med sin chef och arbetskollegor eller
utvecklingsmojligheterna. Kristoffer beskriver att hierarki dar man inte lyssnar pa
de som har en lagre position inte &r okej for honom. Mimmi menar att hon skulle
byta ifall hon antingen vantrivdes med sina kollegor eller ifall hon hittar nagot
mer lockande, exempelvis om arbetet &r valdigt ensidigt och hon hittar ett jobb
dar hon far jobba med flera produkter och variera daremellan. Markus lyfter fram
att han skulle byta arbetsplats ifall det inte fanns ndgon méjlighet till utveckling,
det vill siga om han redan kan allt som han haller pa med pa det foretaget.
Nathalie betonar att hon inte tolererar grupperingar pa arbetsplatsen, det skulle fa
henne att inte trivas och vilja byta. Hon papekar ocksa att om hon har bra I6n och
trivsel sa ar specifika arbetsuppgifter inte jatteviktigt. Patricia menar att hon maste
trivas pa sin arbetsplats, det &r grunden, men skulle hon trivas pa det nuvarande
foretaget men mojligheterna till utveckling ar annu storre pa ett annat, da maste

hon vélja utvecklingsmojligheter fore trivsel.

Gallande foretagskulturen ska det enligt Mimmi vara avslappnat. Det ska inte vara
sa att man tar sin flexpaus och sedan sa kollar chefen snett pa dig andd, da kanner
hon sig Overvakad sdger hon. Markus menar att det ska vara en platt
organisationsstruktur med en diskussion mellan chefer och arbetskollegor som tas
seriost, men sjalvklart ska det vara ndgon som tar besluten i slutandan. Kristoffer
trycker mer pa en hallbar kultur pa en samhéllsniva, det vill saga att foretaget ska
ta ansvar for exempelvis miljé och hur andra paverkas av foretagets agerande.
Nathalie menar att om foretaget exempelvis gar valdig bra och foretaget skyltar
med det for de anstallda och omvérlden, da ska de anstallda ocksa fa en relativt

bra beldning eller betalt for det:
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“"Man vet dnda att speciellt foretag som gar med vinst, mycket vinst, sd sitter dom
och sager att det har ar basta aret vi ndgonsin gjort, vi gick sdhar manga miljoner
i vinst, och sa far man en lattol till maten som de bjuder pa [skratt]. Da kanns det
sa himla snalt, for man vet att man sjalv ar dom som har arbetat in det. Jag tror
det ger sd mycket i langden att man ar generds med det. Aven aktiviteter och
saddr.”

Nathalie, intervju 2018-05-16

Johan betonar ett annat perspektiv vilket &r att det ska vara etiskt ratt i affarer och
hur man beter sig pa foretaget. Med det utvecklar han att foretaget ska ha moral,
att foretaget tar avstand fran krigforing och liknande affarer som kan forstora dig

sjalv som person eller andra.

4.5 Motivationsfaktorer

Det finns olika faktorer som motiverar pa en arbetsplats. Studenterna Markus och
Kristoffer namner tillgang till traning och sponsrade traningskort som
motivationsfaktorer. Markus menar att om foretagen ger de anstallda mojlighet
till utbildningar, afterwork, middagar eller tillfallen att aka ivag pa konferenser
skulle detta vara formaner och beléningar som motiverar honom pa arbetsplatsen.
Dessa typer av bel6ningar &r for honom mer vardefulla &n monetéra saddana och

helst ser han att foretag erbjuder konferenser atminstone en gang per ar:

“Det brukar vara en 5-6 konferenser om aret som ar tillrackligt dyra for att man
inte ska vilja aka dit som privatperson och som &r valdigt foretagsinriktade, da

skulle jag vilja se att man far dka pa dtminstone en om dret.”

Markus, intervju 2018-04-26

Patricia uppskattar ocksa att fa komma ivag med foretaget och menar att en resa
kanns som en ordentlig uppmuntran men dven chansen att fa aka pa konferenser.
Mimmi vill garna efter hart arbete fa chans till extra ledighet. Hon menar pa att
ledigheten &r ett sétt for foretag att visa att de uppskattar insatsen och detta gor att

hon vill kdmpa hardare for att fa njuta vid beloningstillfallet. Vidare vill hon att
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beléningen utdelas nar deadline &r nadd vilket dr nagot som Markus haller med
om, daremot tycker Mimmi att en morot under arbetets gang uppskattas och okar
motivationen. Markus menar att dessa beloningar fran foretaget ska ske kollektivt
och vid personliga beléningar bor detta ske privat sasom med lénedkning eller i

form av en klapp pa axeln for val utfort arbete:

“Dd slinger man ivéig en sdn hdér nu dker vi alla och kikar middag pa PM till

exempel och foretaget betalar.”

Markus, intervju 2018-04-26

Kristoffer tycker att forutom tillgang till traning att monetara bel6ningar eller
aktier i foretaget ocksa ar motiverande. Markus daremot tycker att fa mojligheten
valja dator ar mycket viktigt da allt arbete utfors via dem och att det finns alldeles

for manga egna preferenser for foretagen att valja en standardtyp.

Johan som har arbetat en tid menar pa att extra ledighet ar en motiverande faktor
for honom och nagot han fragat efter vid byte av arbetsplats. Att det finns
kommunikation och konstruktiv feedback tycker bade Patricia och Nathalie &r
motiverande. De menar att bekraftelse pa om ett arbete ar val utfort eller ej kan
leda till forbattringar och utveckling pa det egna planet. Nathalie menar aven att
I6nen ar ett incitament till insatsen pa arbetsplatsen, att denna reflekterar vardet
av det hon lyckas utféra och nagot hon stravar efter att fa bekraftelse pa. Andra
typer av bekraftelser ar bonusar som hon garna far utdelad en gang per ar efter en
uppskattad insats under arets gang. Bade Mimmi som &r student och Johan som
ar anstalld papekar dock att i vissa fall kan bel6ningar fa en negativ inverkan. Att
istallet for att tjanstgdra som en motiverande faktor blir det istallet ndgot som
forvandlas till stress, ondbarhet eller kanslor av oréttvisa bland de anstallda.
Kristoffer menar pa att om en bel6ning daremot sker transparent, forstar bade
mottagaren men ocksa de andra pa foretaget varfor beloningen delas ut. Pa sa satt

undviker foretag att det blir missforstand eller kanslor av orattvisa menar han.

Né&r det kommer till materiella eller symboliska bel6ningar menar studenterna
Mimmi och Markus att berom for ett val utfort arbete vardesatts mer an enbart

pengar som beléning. Kristoffer menar att det inte gar att vélja en utav dessa typer

44 (76)



Linneuniversitetet

Kalmar Vixjo

av bel6ningar utan att det maste finnas en mix. Markus beskriver det som att han
hellre skulle fa en klapp pa axeln &n att fa en guldklocka, men att han &ven ser
exempelvis utbildningar och konferenser som symboliska &ven om foretaget
betalar for det. Mimmi menar fortsattningsvis att om hon far tydligt berém for en
prestation sa kommer det hjalpa henne att gora battre ifran sig och att veta om hon
gar i ratt riktning. Det skulle dven kannas roligare for henne om Kkollegor visade
uppskattning pa ett socialt satt istallet for att chefen bara sétter in en extra peng

pa lénen:

“Jag tror jag hade tappat motivationen om ingen hade sagt ndagot utan bara gett
bonusar sa fort det gick bra, jag hade nog tappat lite kanslan bakom det pa
ndgot sdtt”.

Mimmi, intervju 2018-05-16

Patricia och Johan som &r anstéllda menar att det symboliska som konstruktiv
feedback och berom ar mycket viktigt for att kunna veta om man ar pa ratt vag i
sitt arbete, vilket dverensstammer med Mimmis beskrivning ovan. Patricia menar
att detta &r extra viktigt i borjan av karridren, medan “ndr man blivit mer varm i
kldiderna” som hon uttrycker sig kan man borja fa lite mer materiellt som bonus
och foretagsresa exempelvis. Nathalie betonar enbart att pengar och resor ar den
viktigaste beldoningen, men sager inte att det enbart ska vara det. Johan forklarar
att pa sitt tidigare jobb som telefonforséljare var hans arbetsledare valdigt bra pa
att folja upp med honom och hans kollegor. De foljde upp pa ett bra sétt, de hade
en insyn i forséljningen som gjorde att de kunde ge konstruktiv feedback men
aven fraga hur personen mar eller nagot ifall de ser att forséljningen sinar. Denna
insyn anser Johan inte finns pa manga foretag inom IT da han tror att det inte finns

nagot tydligt system for arbetsledare och chefer att hitta matpunkter.

Vid fragan om sjalvstandighet, flexibilitet och kreativitet menar studenterna
Kristoffer och Mimmi att sjalvstandighet ar viktigast. De bada forklarar att nagon
annan bor kunna ta 6ver jobbet eller att de tar Gver efter nagon annan, allt ansvar
far inte bara ligga pa en person da det innebar att man blir beroende av varandra.
Kristoffer menar att kreativitet for honom inte alls ar viktigt for honom pa hans

nuvarande arbetsplats, men att flexibilitet ar desto viktigare. Mimmi menar att
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sjalvstandighet for henne ar viktigast medan kreativiteten att fa komma med egna
idéer ar prioriteras till en andra plats, flexibilitet uppskattas men kommer sist i
rangordningen. Det viktigaste ar kreativiteten enligt Markus, att far visa vad man
kan pa olika satt. Han menar att sjalvstandighet &r svart inom IT da man néstan
alltid arbetar i team, daremot sjalvstandighet som i att jobba i fred for sig sjalv
med horlurar dr skont ibland. Géllande flexibiliteten foredrar han officiella

arbetstider med flex for att inte tappa det sociala:

“Att fd sitta sjdlv.... Visst det ldter jdttetrevligt att fa sitta sjdlv nere i Thailand
och jobba men jag tror att man blir ganska ensam anda, man vill ha lite
kollegor™.
Markus, intervju 2018-04-26

Patricia som ar anstalld menar att hon motiveras av att kunna komma och ga nar
hon vill samt kunna vélja sina egna projekt efter en dialog med chefen utan att
bara behdva tacka och ta emot som hon uttrycker sig. Dessutom &r det viktigt for
henne att kunna vara kreativ kring lésningar tillsammans med kunden utan att
behdva forhalla sig inom en viss ram. Detta funkar mycket bra pa hennes
nuvarande arbetsplats. Johan menar att om han far jobba med manniskor och
projektledning samt mycket frinet si kommer det halla hans motivation uppe.
Natalie menar att hon inte ar en valdigt kreativ person av sig och darav ar inte det
sa viktigt for henne, daremot ar flexibilitet i arbetstider och att cheferna inte lagger
sig i sa mycket i projekten mer an det 6vergripliga. Natalie betonar uttrycket

“frihet under ansvar’.

Mimmi beskriver att hon blir extra motiverad nar hon far fortroende for nagot lite
storre projekt. Nathalie som &r anstélld sager samma sak, det ar vetskapen om att
kollegorna och kunden litar pa dig och att sedan fa respons pa det man gor. Att
chefen, &ven om dom inte vet vad hon gor vardagligen, har en inblick och kan ge
berém nar exempelvis kunden uttryckt sin nojdhet efter ett projekt. Aven Patricia
beskriver den harliga kanslan man far efter att man genomfort ett lyckat projekt
och far feedback pa det, att bli uppskattad for den tillit man tilldelats och tagit val

hand om:
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“Den bdsta feedbacken man kan fd dr typ ndr man har ett mote och presenterar
nagonting och man ser att kunden verkligen ar riktigt néjd, nar man far den dar
kicken, wow, da blir man extra motiverad till att géra ett bra jobb och pusha sig

sjdlv lite till sa ndsta gang kan man gora bdttre”.

Patricia, intervju 2018-05-03

Det som skulle fa studenten Markus att bli att omotiverad pa sin arbetsplats skulle
vara att utvecklingsmojligheterna sinar, for manga arbetsuppgifter och
ofdrstaende chefer som inte inser hur deras agerande tolkas och tas emot av
gruppen. Ar det for tyst och det inte hander s mycket pa arbetsplatsen sé skulle
detta ocksa leda till lagre motivation for Markus. Johan som ar anstalld skulle bli
omotiverad om han hela tiden blir tilldelad icke varierade arbetsuppgifter samt
ifall han far allt for avancerade uppgifter som ger prestationsangest ifall han inte
kan kommunicera med nagon om uppgiften. Nathalie menar att det som minskar
hennes motivation ar langa processer till beslut och om hennes kollegor inte aktivt
hjalper till att 16sa svara situationer som nar dom ar underbemannad exempelvis.
Patricia betonar att hon blir omotiverad nar hon kénner att chefer och kollegor

inte ger henne stod:

“Jag kdnner att dom inte riktigt lyssnat pa vad man sdger eller inte riktigt bryr
sig, det ar det som skulle fa mig att bli extremt omotiverad”.
Nathalie, intervju 2018-05-04

Nar kraven blir extra hga menar studenten Kristoffer att det gar bra en kortare
period, men att det kan leda till prestationsangest om det pagar for lange. Mimmi
menar att hon inte har nagra problem med hoga krav ifall de &r tydliga vilket ar
en forutsdttning. Hon tror att hon presterar battre med lite hogre krav. Markus
menar att han ar véldigt stresstélig som person och att han ser hoga krav som “att
fa mycket pa sitt bord” som han uttrycker sig, vilket han ser som att folk litar pa
honom vilket gér honom motiverad. Johan som é&r anstalld och relativt ny pa
jobbet menar att hoga krav ar helt okej sa lange han har nagon att kommunicera
med. Patricia sager att hon gillar att ha det lite tidspress i arbetet, da presterar hon
som bést menar hon, vilket &ven Nathalie tyckte likadant om. Nathalie beskriver

till och med att hon nastan kan bli lite manisk pa grund av hennes tavlingsinriktade
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attityd, vilket i langden kan leda till att det blir for mycket och istallet ga over till

nagot negativt.
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5.0 Analys

| detta kapitel analyseras den teoretiska referensramen med de empiriska resultat
som framkommit vid intervjuerna. Analysen har delats in i kategorierna

motivation, talent acquisition samt employee retention.

5.1 Motivation

Motivation &r personligt och baseras pa individens behov och &r svart att
generalisera (Achim, Dragolea och Balan, 2013). | respondentgrupperna fanns det
motivationsfaktorer som ansags vara onskvarda, sdsom utveckling, flexibilitet,
feedback och bel6ningar. Motivation skapas av mojligheten till att nagra av dessa
faktorer blir tillfredsstallda (Abrahamsson och Andersen, 2005). Van Dam (2015)
menar att beldningar forstarker motivation och att dessa beloningar kan
kategoriseras som yttre- och inre motivation. Den inre motivationen skapas
genom arbetsgladje och uppstar av de positiva kanslor som genereras av att kanna
engagemang for sina handlingar och aktiviteter (Deci och Ryan, 2008; Hsiu,
2007; Jacobsen och Thorsvik, 2002). Individer som engagerar sig i aktiviteter for
deras egen skull drivs av den inre motivationen (Hsiu, 2007). Yttre motivation
kannetecknas av monetéra beléningar (Hsiu, 2007; Jacobsen och Thorsvik, 2002).
Nathalie anser att monetéra bel6ningar som 16n och bonusar &r det som ar
viktigast och motiverar henne mest da hon anser att detta indikerar vardet av

hennes arbete.

Den yttre motivationen hos anstallda &r lattare att dstadkomma for foretag da den
tillfredsstéalls genom finansiella eller ledarskapsfaktorer (Deci och Ryan, 2008).
Mimmi och Markus vardesatter framst beléningar som uppfyller den inre
motivationen sasom berom for val utfort arbete medan Jacobsen och Thorsvik
(2002) menar att foretag bor anvénda sig av 16nesystem och karriérsystem for att
motivera de anstallda. | dessa finns motivationsfaktorer som antyder till framtida
beloningar sasom hogre 16n eller befordran om medarbetaren utfor sitt arbete val
(Hedegaard, 2012). Mimmi, Markus, Patricia och Johan berattar istallet att
feedback, berom for prestation samt utvecklingsmojligheter véger mer &n

materiella och monetdra beléningar och tillagger att kollektiva beldningar
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motiverar dem mer an individuella. Patricia och Johan anser att feedback och

berém ar viktigt for att kanna att de ar pa ratt vag i sitt arbete.

For att Kristoffer ska bli motiverad kréavs en kombination av monetéra och
symboliska beloningar vilket Mimmi haller med om. Kristoffer tycker att forutom
monetara bel6ningar att tid och bidrag till traning ocksa ar motiverande vilket
Markus haller med om. Patricia menar att inre motivation ar mest betydelsefull i
borjan av karridren men att incitament for yttre motivation bér komma senare i
anstallningen eller karriaren. Jamfort med yttre motivation ar den inre svarare att
framkalla, da denna grundas i individernas tidigare upplevelser, preferenser och
uppfattningar (Hsiu, 2007). Nagot som gor Mimmi, Nathalie och Patricia extra
motiverade &r vetskapen om att kollegor och chefer har fortroende for dem samt

ger positiv respons pa deras arbete.

Enligt Nilsson (2013) kan dven prestationsbehov paverka graden av en individs
motivation. Kristoffer berattar att hoga krav kan halla honom motiverad under en
kortare period men att det under en langre period istallet kan Overga till
prestationsangest medan Mimmi menar att hoga krav bara paverkar henne att
utfora sina arbetsuppgifter battre under forutsattningen att de ar tydliga. Johan
haller med om detta och tillagger att hdga krav ar okej sa lange det finns ndgon
att kommunicera med. Vidare skriver Nilsson (2013) att personer med héga
prestationsbehov ar tévlingsinriktade och brukar se hdga krav som positiva
utmaningar och kommer darmed anstrédnga sig mer. Nathalie, Patricia och Markus
forklarar att de &r stresstaliga personer och aven har en tendens att bli motiverade
av tidspressen. Markus blir motiverad av hdga krav da han ser det som att andra
litar pA honom medan Nathalie forklarar att hon ibland kan bli s& tavlingsinriktad
och manisk av sin tavlingsinriktade attityd att det istallet kan dverga till nagot
negativt om det sker under en langre tid. Beloningar kan i vissa fall komma att bli
negativt betingade och leda till stress eller kdnslor om oréttvisa menar Mimmi och
Johan. Kristoffer menar daremot att 16sningen pa detta ar att all beléning bor ske
Oppet och pa ett sadant satt att bade mottagaren och 6vriga medarbetare forstar
varfor detta tilldelas.
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Faktorer som bidrar till omotivation hos respondenterna varierar. Markus blir
omotiverad nar det finns brist pa utvecklingsmaéjligheter samt da han far for
manga arbetsuppgifter. Johan menar att om arbetsuppgifterna ar for svara eller
saknar variation bidrar det till att han blir oinspirerad medan Nathalie ogillar
utdragna processer. Déaremot blir Nathalie och Patricia omotiverade av

oengagerade kollegor och chefer som inte erbjuder hjalp.

5.2 Talent acquisition

Respondenterna i denna studie anvéander sig av LinkedIn nar det kommer till att
sOka efter lampliga arbetsplatser. Enligt Wanderdam, Lewis och Banks (2015)
anvander nyexaminerade studenter sig frekvent av internetbaserade
rekryteringskanaler for att soka efter nya arbetsmojligheter. Forfattarna (2015)
menar darfor att foretag bor satsa pa sin digitala marknadsforingsstrategi nar det
kommer till arbetsplatsannonser, men nagot annat som véger tungt vid sok av
arbete enligt respondenterna &r att de utnyttjar sitt egna eller andras personliga

natverk.

Den yngre generationen vill ha mer kontroll dver sin arbetssituation och darfor
staller de som krav pa sina eventuella arbetsgivare att fa komma dit och lara kénna
sina kollegor for att veta vad de ger sig in pa och vad de har att forvanta sig. De
vill kénna att det ar en trevlig stimning och god féretagskultur samt kénna sig
valkomnande. Kvinnorna i denna studie tyckte det var viktigt att fa lara kdnna sin
eventuella arbetsplats innan de tackade ja innan de tar ett beslut om anstallning.
Medan de manliga respondenterna uttryckte en stark dnskan om flexibilitet och
mojlighet till utveckling. De kvinnliga respondenterna tycker alltsa att det &r
viktigare med en god kontakt till sina kollegor och en familjar stimning pa
arbetsplatsen. Mimmi och Markus ansag ocksa att det var viktigt att foretaget
specificerade sig pa sina nyckelkompetenser. Kontroll ar nagot som Bhatnagar
och Srivastava (2008) menar &r typiskt for den yngre generationen och darfor bor
arbetsgivare ha vélutvecklade hemsidor som tydligt visar vilken profil foretaget
har samt en utforlig arbetsbeskrivning. Mimmi anser att arbetsgivarna skiljer sig
at i sina beskrivningar av krav och har kéant att det ibland kan vara svart att forsta

vilken kompetens som behovs och detta har medfort att hon undvikit att stka
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tjansten. Detta blir enligt Bhatnagar och Srivastava (2008) utfallet om foretag inte
utvecklar sina strategier och reflekterar 6ver sin attraktionskraft vid annonsering
av lediga tjanster. Darmed kan de forlora chansen att attrahera eventuella
arbetstagare och mista dem till andra arbetsgivare. Det &r inte endast den passiva
annonseringen foretag bor och kan anvanda sig av vid annonsering av tjanster,
utan aven inta en aktiv roll for att finna de bésta talangerna (Bhatnagar och
Srivastava, 2008). Johan och Markus som engagerat sig i universitetets IT-
studentforening berattar att de blivit headhuntade av arbetsledare och chefer redan
innan de tog examen. Johan berattar att detta har fortgatt dven efter att han har
blivit anstalld pa sitt forsta foretag dit han blev headhuntad. Patricia och Nathalie
beréttar aven de att de kontinuerligt blir personligt kontaktade av foretag som vill
bjuda in dem till samtal om erbjudanden.

Johan uttrycker att han egentligen inte star for de handlingar som féretagets
kunder utfor i sin verksamhet, bland annat militdra uppdrag. Detta var inget som
Johan uttryckte under rekryteringen men som enligt honom sjalv paverkat hans
framtidsplaner hos foretaget negativt. McCulloch och Turban (2007) menar att
det gar att forfalska sin sa kallade perceived fit vilket innebar bilden som den
arbetssokande ger till arbetsgivaren av hur den passar in med faktorer som
arbetskollegor, foretagets etiska varderingar, kultur och arbetsuppagifter. Actual fit
daremot innebér den faktiska matchningen av de nyss ndmnda faktorerna
(McCulloch och Turban, 2007), vilket i Johans fall inte ar helt dverensstammande
med den bild han gav till arbetsgivaren nar han fick jobbet vad géller etiska
varderingar. Nathalie &r ett annat exempel. Hon hade inte medvetet forfalskat sin
perceived fit utan trodde sig passa in med de ovanstaende faktorerna. Det visade
sig att hon hade fatt fel uppfattning om tidslangden pa varje projekt som var
mycket langre och kande dérmed for lite variation i arbetet. Fel perceived fit ledde

till att hon 6vervagde att sluta.

52 (76)



Linneuniversitetet

Kalmar Vixji

5.3 Employee retention

Arbetstagare har med tiden blivit allt mer kallkritiska och stéller hogre krav pa
grund av informationsflddet (Barrow och Mosley, 2005). Respondenterna i denna
studie har krav pa bland annat flexibilitet, sjalvstandighet, utvecklingsméjligheter
samt modern utrustning pad de eventuella arbetsplatserna. Studenten Markus
betonar exempelvis att han vill ha en specifik ergonomisk stol, dator och skarm
som foretaget bekostar. Detta & nagot Johan tycker &r viktigt och menar att
foretaget bor gora detta utan nagra svarigheter. Naser och Shokouh (2016) menar
att driftsforhallanden for att genomféra arbetsuppgiften inom IT ar en direkt
paverkande faktor inte enbart for arbetstillfredsstillelsen men &dven for
prestationen, vilket skulle kunna vara forklaringen till Markus och Johans krav pa
utrustning. Kompletterande formaner som egen teknologisk utrustning ar nagot
som personal inom IT vérderar hogt da det ar centralt inom deras arbete (Bairi et
al. 2011; Westlund och Hannon, 2008).

Johan menar att han vill ha kontroll Gver sitt arbetsschema samt utdva frihet.
Studenten Kristoffer uttrycker att han vill ha hdg flexibilitet for att kunna arbeta
pa valfri plats sasom hemifran och dylikt. P4 grund av internet ser speciellt yngre
personer inte syftet med att standigt befinna sig pa arbetsplatsen for att utfora sina
arbetsuppgifter utan vill ha en hog flexibilitet, dels for att kunna utfora arbetet nar
de kanner sig mest produktiva samt for att balansera sitt jobb och privatliv som
de kénner sjalva (Bairi et al. 2011; Tulgan, 2009). Nathalie beskriver att hon inte
ar lika produktiv pa morgonen och vill darfér borja dagen med att i lugn och ro
svara pa nagra mail vid frukostbordet hemma for att sedan bege sig till jobbet
senare pa formiddagen. Markus vill daremot vill starta morgonen med traning och
sedan bege sig till sin arbetsplats. Bade studenterna samt de anstéllda foresprakar
ett flexibelt schema och arbetssétt, vissa menar dven att en sex-timmars arbetsdag
ar mer produktiv. Nar de kommer till jobbet vill de ibland ha ett mote déar de kan
fa konstruktiv och tydlig feedback for att sedan aterga till det sjalvstandiga
arbetet. Bairi et al. (2011) menar att foretag i och med sadana arbetsséatt vanligtvis
har uppféljningsmoten en gang i veckan men haller kontakten kontinuerligt via e-

mail, videosamtal och meddelanden.
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Bade Mimmi som ar student och Johan som &r anstalld ser ledighet som en hogt
prioriterat faktor. Johan papekar att det ar en punkt som han alltid tar upp infor
byte till en ny arbetsgivare. Mimmi betonar att ledighet som bel6ning for en bra
insats ar det sattet hon vill att arbetsgivaren ska visa uppskattning. For att behalla
den yngre generationen skriver Twenge et al. (2010) att féretag bor beléna dem
med fritid och semester for ett val utfort jobb, likt foretag som Google. Detta da
jobb- och fritidsbalansen &r av stdrre vikt for yngre jamfort med &ldre (Cennamo
och Gardner, 2008; Tulgan, 2009). Att bel6na efter ett val utfort arbete &r en
betingad beldning som okar arbetstillfredsstéllelsen (Westlund och Hannon,
2008), men Naser och Shokouh (2016) menar att den typen av beldning inte
paverkar prestationen. Detta ar intressant da studenten Mimmi tillagger att
ledighet som beldning kommer fa henne att vilja kdmpa annu hardare fram till

nasta beldningstillfalle.

Markus beskriver att han vill kunna stanga in sig pa kontoret i lugn och ro nar
arbetet kraver extra fokus for att utomstaende inte ska stéra honom. De andra
respondenterna uttryckte att de garna tar gemensamma pauser for att umgas och
prata om jobbrelaterade saker eller annat. Markus tyckte daremot inte att det
behovdes gemensamma pauser for socialisering da man oftast arbetar i ett 6ppet
kontorslandskap och far det sociala kontinuerligt. Samtliga respondenter uttrycker
att sjalvstandighet ar det viktigaste, medan flexibilitet i arbetsschema och
arbetsuppgifter kommer titt inpa. Loan-Clarke et al. (2010) menar att
sjalvstandighet och flexibilitet i arbetsschemat ar viktigt, men att socialt stod i
form av att prata med sina kollegor om svara beslut och uppgifter kan reducera
stress vilket ar faktorer som far anstallda att vilja stanna pa foretaget. Aven
Westlund och Hannon (2008) lyfter faktorn arbetskollegor och att daglig kontakt
med kollegor kan 6ka arbetstrivseln. Mimmi papekar att hon gérna inte vill ha
nagon som Gvervakar henne och star 6ver axeln, vilket skulle fa henne att trivas
mindre pa arbetsplatsen. Overvakning &r en metod for att mata anstilldas
prestation (Westlund och Hannon, 2008; Bairi et al. 2011), men kan fa en negativ
effekt pa prestationen ifall det inte ar i ratt mangd och bidrar till feedback (Naser
och Shokouh, 2016).
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Samtliga respondenter uttrycker att de vill ha en bra relation med sina kollegor pa
arbetsplatsen, men det som Nathalie uttrycker mer som ett krav &r att hon inte
tolererar grupperingar. Om sa ar fallet arbetar hon emot grupperingarna pa nagot
satt, men funkar inte det sa ser hon sig med hog sannolikhet byta arbetsplats. Bairi
et al. (2011) menar att foretag maste arbeta med nagon typ av teambuilding for att
starka relationerna mellan arbetskollegor och pa sa satt fa dem att trivas.
Fortsattningsvis menar Naser och Shokouh (2016) att kontakten med kollegorna
ar den mest paverkande faktorn for prestation, vilket da skulle innebéra att
Nathalies, men &ven de andra respondenternas, prestation skulle sjunka ifall hon

vantrivdes med sina kollegor.

Utvecklingsmojligheter &r det som dar en gemensam faktor for samtliga
respondenter. Markus menar att det ska finnas méjlighet att aka pa minst en betald
konferens per &r da det sker utbyte av kompetens och kunskap. Aven Kristoffer
och Patricia definierar konferenser som en viktig utvecklingsmojlighet. Tack vare
evenemang som exempelvis konferenser kommer den anstélldas sjalvfortroende
att hojas nér kunskap och kompetens som denne inforskaffat sig kan bidra till
foretaget (Hisu, 2007). Kristoffer ndmner dessutom online-utbildningar som kan
genomforas parallellt med arbetet, som &r en fraga om kontinuerlig utbildning
vilket Bairi et al. (2011) lyfter som viktig faktor i personalutveckling men &ven
for att behalla personal. Bade Nathalie och Mimmi vill ha variation i
arbetsuppgifter for att lara sig nya omraden och darmed inte stanna i utvecklingen.
Mimmi trycker pa tydliga utvecklingsmojligheter till att fa en ledarskapsroll som
teamleader, vilket &r en befordringsmajlighet som ofta ses som en forvantning hos
anstallda i ett storre IT-foretag, men kan vara svarare att fa i ett mindre (Westlund
och Hannon, 2008; Naser och Shokouh, 2016).

Utvecklingsmojligheterna  som  respondenterna  betonar ar sa kallade
instrumentella attribut (Ito, Brotheridge och McFarland, 2013). Attributen kan ge
arbetsgivaren en fordel gentemot andra féretag som konkurrerar om samma
arbetstagare, det vill séga ifall arbetstagaren har mojlighet att realisera attributen
pa foretaget (Backhaus och Tikoo, 2014). Samtliga respondenter uttrycker att
utvecklingsmojligheter &r mer eller mindre ett krav for att de inte ska borja soka

sig till ett annat foretag. Markus forklarar att utvecklingen gar sa snabbt inom IT
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att det nastan &r ett krav i sig inom IT-branschen att vara uppdaterad pa det senaste
for att inte fastna inom samma kompetensomrade. Parment, Dhyre och Lutz
(2017) menar att nar det kommer till nyexaminerade arbetstagare sa ar de inte
villiga att véanta alltfor lange innan de hittar en arbetsgivare som kan tillfredsstélla
deras 6nskan om framst utveckling och 16n. Darfér byter de enkelt till ett annat
foretag om dessa tva attribut inte kan uppfyllas, vilket stimmer Gverens med

respondenterna i denna studie.

Lonekraven ser lika ut for samtliga studenter och anstallda men de resonerar pa
olika satt. Johan som é&r anstélld kan inte tdnka sig att byta jobb om han inte kan
fa en 16nehdjning. Studenten Markus kan tanka sig att ta en lagre 16n om det &r ett
mer attraktivt foretag, men ar det ett samre dar hans roll ar storre sa kraver han en
hogre 16n. Kristoffer som ocksa studerar néjer sig med en lagre 16n i borjan for
att sedan be om mer, om det inte kan uppfyllas kommer han soka sig vidare till
ett annat foretag. Lonen bor inte vara lagre &n den marknadsméssiga lénenivan
for att attrahera och behalla 1T-specialiserad personal (Westlund och Hannon,
2008; Bairi et al. 2011; Naser och Shokouh, 2016; Parment, Dhyre och Lutz,
2017). Studenten Mimmi betonar hennes medvetenhet om kompetensbristen och
sager att hennes l6neansprak darfér minst kommer att ligga pa 28 000 kronor.

Fragar man de anstéllda ska I6nen i alla fall inte vara lagre an den foregaende.

Forutom 16n ar etik och hallbarhet tva faktorer som den anstéllde Johan och
studenten Kristoffer betonar extra. Johan menar att foretag ska ta avstand fran
kunder och leverantdrer som &r verksamma inom krigsforing och sadant som kan
forstéra manniskor och Kristoffer uttrycker att foretaget som han soker sig till ska
ta ansvar for sitt agerande och dess paverkan pa samhallet i stort. Det som
respondenterna beskriver & med andra ord en storre mening och syfte med
arbetet, vilket &r den tredje viktigaste egenskapen som anstéllda inom IT-

branschen soker hos en arbetsgivare (Universum Global, 2017).
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6.0 Slutsats

| detta kapitel presenteras de slutsatser vi kommit fram till gallande motivation,

talent acquisition och employee retention inom IT branschen.

IT-branschen har i dagslaget ett underskott av utbildad och kompetent personal
vilket lett till en kamp om talangerna. Vidare har detta ocksa lett till att det ar mer
fordelaktigt for de arbetssokande pa marknaden dar de relativt obehindrat kan
stalla krav pa arbetsgivarna. Om foretag vill motivera, attrahera och behalla
kompetent IT personal maste de se till att det finns flexibilitet, frihet och

utvecklingsmojligheter pa arbetsplatsen.

Flexibilitet ar en avgorande faktor nar det kommer till val av arbetsplats for 1T-
anstallda. De vill att flexibilitet genomsyrar arbetsplats mojligheterna och
arbetsuppgifterna. IT-anstéllda tycker det ar viktigt att sjalva fa disponera éver
sin egen tid, att fA mojlighet att bestamma nar de anlander till arbetsplatsen och
startar sin dag till hur lange de stannar. Ut6ver detta vill de kunna fa bestamma
vart de utfor sitt arbete, att ha mojligheten att inte endast sitta pa den gemensamma
arbetsplatsen utan aven pa sjalvvalda platser. Med flexibilitet kan den anstallde
ocksa skapa en balans mellan arbets- och privatliv, vidare innebar det att de kan
vélja att arbeta de timmar de ar mest produktiva. FOretag bor darfor anpassa sin
syn pa hur de har méjlighet att implementera detta och lita pa sin anstallda for om
de inte gor det kommer ett annat foretag att erbjuda den eftertraktade
flexibiliteten. De anstallda &r sa pass eftertraktade att de dven under en fast
anstallning blir kontaktade av andra foretag eller rekryteringsbyraer som forsoker
headhunta dem genom attraktiva erbjudanden. Alla anstéllda i denna studie har
blivit headhuntade och tva av dem har bytt arbetsplats pa grund av detta. De sokte
inte sjalva aktivt efter en ny arbetsplats men bytte dnda eftersom den nya

arbetsplatsen erbjod storre flexibilitet, frihet samt kompetensutveckling.

IT-anstallda efterfragar inte endast flexibilitet utan dven frihet pa arbetsplatsen.
De vill ha frihet att uppratta sina egna arbetsscheman och anpassa dessa till sina
individuella behov. Med detta kraver de ocksa att ledningen visar fortroende for
den anstéallda och litar pa att de sjalva vet nar och hur en arbetsuppgift bor l6sas.
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Vidare vill IT-anstéllda ocksa bestamma sjalva hur och pa vilket satt de valjer att
l6sa sina arbetsuppgifter pa. De menar att denna frihet ger dom majlighet att

utfora arbetet pa basta satt. Foretag som kan erbjuda detta kommer ocksa att bli
mer attraktiva for arbetssokande inom IT.

De som arbetar inom IT-branschen letar aven efter mojligheter till utveckling pa
arbetsplatsen. FOor unga i IT-branschen &r det viktigt att en arbetsplats erbjuder
mojligheter till utveckling, sasom konferenser, vidareutbildningar, bade internt
och externt eller olika projekt och kunder. Att fa mojlighet att fa delta i
konferenser och darmed utveckla sin kunskap och natverka som bidrar till
kompetensdelning varderas hogre an en specifik ingangslon. Sa lange en
arbetsplats visar tydligt att det finns mojligheter till kontinuerlig utveckling kan
nyexaminerade IT-studenter 6vervaga en lagre ingangslon och sedan arbeta sig
upp till en marknadsmassig I6neniva. Unga personer inom IT-branschen ar val
medvetna om kompetensbristen och vet att deras kompetens &r eftertraktad pa
dagens arbetsmarknad. Darmed vet de ocksa att de éver tid kan krava mer 16n for
deras kompetens, erfarenheter och prestationer de astadkommit tidigare. Om
foretag inte kan pavisa att de kan erbjuda detta eller kan implementera losningar
innan anstélining kommer arbetstagarna inte kdnna att foretaget &r adekvat eller
attraktivt.

Det ar aven viktigt for de som arbetar inom IT att kunna fa valja utrustning till
den dagliga verksamheten. De har olika preferenser vilket gor att de vardeséatter
att sjalva fa anpassa sin utrustning individuellt, speciellt nar det kommer till dator,
ergonomisk stol och annan tillhérande teknologisk utrustning. Déarfor ar det
essentiellt att foretag tillhandahaller detta och ger mojligheten till varje anstélld
att sjalva fa gora val. Detta kommer vara till fordel for foretaget da arbetsplats
tillfredsstéllelsen 6kar och till foljd kommer den anstéllda prestera battre. Om
foretag inte erbjuder valmajligheter kan detta komma att leda till att den anstéllda

byter arbetsplats eller att de blir bortvalda fran start.

Gemensamt for respondenterna i denna studie ar att de ocksa efterfragade att
foretag ska arbeta aktivt med hallbarhet, ta etiskt- och miljomassig ansvar. Den

yngre generationen menar pa att foretag inte endast ska generera vinst eller att de
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endast ska fokusera pa detta utan &ven arbeta med manskliga rattigheter och
miljon. Om foretag kan uppna detta okar ocksa sannolikheten till att de anstallda

frivilligt agerar som ambassadorer till foretaget.
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7.0 Reflektioner

IT-branschens brist pa personalkompetens har gjort att de arbetssokande har
Overtag och jamfort med andra branscher som inte har kompetensbrist, kan de
krdva betydligt mer vid anstéllning. Dessa tendenser ar sékerligen inte unika for
just IT-branschen och liknande forutséattningar gar sannolikt att hitta i andra
branscher med samma premisser. Slutsatserna som tagits i denna studie om hur
foretag motiverar, behaller och attraherar arbetstagare gar darmed troligen att

applicera pa dessa marknader med.

Nagot annat intressant som gick att urskilja fran denna studie ar att teorin belyser
hur central kreativitet pa arbetsplatsen ar och detta var ndgot som inte stimde med
vad respondenterna tyckte. De tyckte att det var betydligt viktigare med
mojligheter till kompetensutveckling dn att vara kreativa. De sag kreativitet mer

som en forlangning pa flexibilitet, sdisom anpassningsbarhet i arbetsuppgifter.

For att foretag ska ha mojligheter att inférskaffa den basta och mest kompetenta
IT-personalen ar det viktigt att de tar initiativ till att paborja en relation redan
under studietiden. Pa detta satt skapas en igenkanningsfaktor och lojalitet senare
nar de nyexaminerade studenterna soker arbetsgivare. Nagot annat som ar viktigt
att namna ar att de unga inom IT-branschen har fatt en vana av att bli headhuntade.
Detta leder till att de inte behtver leta efter nya mojligheter sjalva och blir darmed
ocksa lattare att attrahera ifall de kanner minsta missndje pa sin nuvarande
arbetsplats. Dessutom é&r det viktigt att arbetsgivaren urskiljer varje individs
motivationsfaktorer och varderingar samt forsoker att tillfredsstalla dessa

kontinuerligt for att 6ka trivseln och arbetstillfredsstéllelsen.
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Bilaga 1. Intervjuguider

Intervjuguide for studenter

1.

Inledande fragor
Hur gammal &r du?
Vad studerar du/Nar tar du examen?

Vad ska du gora efter examen?

2. Anstéllning och arbetsuppgifter

Vad ar det som paverkar valet av arbetsgivare for dig?

Vilken typ av foretag skulle du vilja arbeta med? Med vad?

Var/hur far du reda pa vart det finns lediga tjanster? (Hur soker du jobb?)
Tycker du att de olika foretagen erbjuder olika saker/skiljer sig pa nagot
sétt mot varandra?

Har du erfarenhet av att en arbetsgivare har kontaktat dig med ett
erbjudande om jobb? Hur skulle du stélla dig till det?

Hur skulle du vilja att foretaget gar tillvaga vid introduktionen vid en ny
anstallning?

Om du far jobberbjudande hos 2 konkurrenter som erbjuder samma I6n,
vad ar det avgorande for ditt val av arbetsgivare? Om en av dem erbjuder
hogre 16n da?

Hur viktigt ar sjalvstandighet, flexibilitet och kreativitet for dig pa
arbetsplatsen? Varfor/inte?

Vilka krav har och/eller stéller du pa foretagen?

Tycker du att det ar viktigt med en specifik ingangslon?

3. Arbetsmiljo

Vad ar det viktigaste pa en arbetsplats for dig for att du ska trivas?
Hur viktigt ar det for dig att ha utvecklingsmajligheter pa arbetsplatsen?
Vart vill du komma i din karriér, hur ska du gora det?

Hur viktigt &r karriar/fritid/privatliv for dig?

Hur skulle du vilja att en arbetsdag ser ut for dig?

Hur viktig &r relationen till dina kollegor for dig?
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Hur viktigt & det med kommunikation inom féretaget for dig?
Vad skulle fa dig att vilja byta arbetsplats?

Ar det viktigt for dig att ha roligt p arbetet?

Ar det viktigt for dig att ha en bra relation med dina kollegor

5. Motivation

Hur skulle du beskriva dig sjalv som anstalld?

Vad for foretagskultur vill du att det foretag som du kommer att arbeta i
har?

Vad gor dig motiverad och engagerad att utfora ett bra arbete?

Vad &r det som gor att du kan k&nna dig omotiverad?

Hur reagerar du nar du far hoga krav pa dig?

Vad vardesatter du mest, symboliska eller materiella bel6ningar?

Varfor/varfor inte?

6. Beldningssystem

Vilken typ av formaner och beléningar motiverar dig mest?

Finns det andra formaner som du skulle se som en bonus pa arbetsplatsen
som du tycker ar viktig att kunna fa?

Hur ser du pa beloningar?

Nér tycker du att foretaget bor beléna dig?

Hur tycker du att foretaget bor beléna dig?

7. Ledarskap

- Vilken typ av ledarskap ar viktig for dig for att trivas pa din arbetsplats?

- Hur stéller du dig infor att din chef 6vervakar ditt arbete?

8. Employer brand

- Vad skulle fa dig att kéanna att du skulle vilja prata om ditt arbete?

- Vad har du hort fran andra om deras arbetsgivare?
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Intervjuguide for anstallda

1.

Inledande fragor

Hur gammal &r du?

Vad har du position inom foretaget?

Hur l&ange har du arbetat hos din nuvarande arbetsgivare?

Har du erfarenhet av att arbeta hos ett liknande typ av foretag?

Kan du beratta lite om dina arbetslivserfarenheter?

2. Anstéllning och arbetsuppgifter

Vad ar det som paverkar valet av arbetsgivare for dig?

Trivs du pa din nuvarande arbetsplats?

Vad fick dig att vélja denna arbetsgivare?

Tycker du att foretaget lever upp till det de lovar vid rekrytering?

Har du erfarenhet av att en arbetsgivare har kontaktat dig med ett
erbjudande om jobb? Hur skulle du stélla dig till det?

Haller du dig uppdaterad om aktuella arbetsannonser? Varfor/varfor inte?
Vad &r det viktigaste pa en arbetsplats for dig for att du ska trivas?

Har du mojlighet till flexibilitet, kreativitet och sjalvstandighet pa din
arbetsplats? Ar detta viktigt for dig eller inte?

Om ja, arbetar du mycket flexibelt, sjalvstandigt och kreativt?

Om du far jobberbjudande hos 2 konkurrenter som erbjuder samma I6n,
vad &r det avgorande for ditt val av arbetsgivare?

Hur viktigt &r karriar/fritid/privatliv ar for dig?

Hur skulle du vilja att en arbetsdag ser ut for dig?

Vilka krav har och/eller stéller du pa din arbetsgivare?

Tycker du att det ar viktigt med en specifik ingangslon?

3. Arbetsmiljo

Vad ar det viktigaste pa en arbetsplats for dig for att du ska trivas?
Hur skulle du beskriva din arbetsplats?

Vart vill du komma i din karriar? Hur ska du gora det?

Kanner du till foretagets mal? Hur arbetar du och dina kollegor for att na

dem?
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Hur viktig &r relationen till dina kollegor for dig?

Skulle dina kollegor eller utomstaende vanner kunna paverka om du
stannar kvar eller byter arbetsgivare?

Vad skulle fa dig att vilja byta arbetsplats?

Hur viktigt & det med kommunikation inom féretaget for dig?

Skulle du saga att du har roligt pa din arbetsplats? Ar det viktigt for dig?

4. Utveckling och utbildning

Hur viktigt ar det for dig att ha utvecklingsmojligheter pa arbetsplatsen?
Skulle du byta arbetsgivare om du inte har utvecklingsméjligheter hos din
nuvarande arbetsgivare?

Skulle du vilja vidareutbilda dig inom eller utanfor foretaget? Varfor ar
detta viktigt for dig?

Vad vérderar du hogst pa ditt jobb?

Hur stéller du dig till din 16n?

5. Motivation

Hur skulle du beskriva dig sjalv som anstalld?

Hur skulle du beskriva din arbetsgivares féretagskultur?

Vad definierar du som en bra foretagskultur och hur viktig detta for dig?
Vad gor dig motiverad och engagerad att utfora ett bra arbete?

Vad ar det som gor att du kan kanna dig omotiverad?

Hur reagerar du nar du far hoga krav pa dig?

Vad vérdesdtter du mest, symboliska eller materiella beldningar?

Varfor/varfor inte?

6. Beloningssystem

Vilken typ av formaner och beléningar motiverar dig mest?

Hur ser du pa beloningar?

Har ni nagon typ av beloningssystem/bonusar pa foretaget? Hur fungerar
dessa?

Finns det andra formaner som du skulle se som en bonus pa arbetsplatsen
som du tycker ar viktig att kunna fa?

Nar tycker du att foretaget bor beléna dig?
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- Hur tycker du att foretaget bor beldna dig?

- Skulle du byta arbetsplats om din nuvarande arbetsgivare inte ger dig rétt

I6n eller beldnar dig for ditt arbete?

7. Ledarskap
- Vilken typ av ledarskap ar viktig for dig for att trivas pa din
arbetsplats?
- Hur stéller du dig infor att din chef 6vervakar ditt arbete?

8. Employer brand
- Har din arbetsgivare ett starkt varumarke? Hur paverkas du av detta?
- Vad skulle fa dig att kdanna att du skulle vilja prata om din arbetsgivare?

- Vad har du hort fran andra om deras arbetsgivare?
9. Ovrigt

- Hur skulle du beskriva IT branschen?

- Finns det nagot mer du skulle vilja ta upp som vi inte har fragat om?
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Bilaga 2. Kodningschema

1. IT-branschen
- Hur skulle du beskriva IT branschen?
- Hur viktigt ar
karriar/fritid/privatliv for dig?
- Vart vill du komma i din karridr? Hur ska du gora det? / Vart vill

du komma i din Karridr, hur ska du gora det?

2. Erbjudande om jobb

- Var/hur far du reda pa vart det finns lediga tjanster? (Hur soker du jobb?) /
Haller du dig uppdaterad om aktuella arbetsannonser? Varfor/varfor inte?

- Kan du berétta lite om dina arbetslivserfarenheter?

- Har du erfarenhet av att en arbetsgivare har kontaktat dig med ett erbjudande
om jobb? Hur skulle du stalla dig till det? /Hur skulle du stélla dig till att
arbetsgivare kontaktar dig med erbjudande om jobb?

- Tycker du att de olika foretagen erbjuder olika saker/skiljer sig pa nagot satt
mot varandra?

- Vad fick dig att vélja denna arbetsgivaren?

- Vad &r det som paverkar valet av arbetsgivare for dig?

- Tycker du att foretaget lever upp till det de lovar vid rekrytering?

- Om du far jobberbjudande hos 2 konkurrenter som erbjuder samma I6n, vad ar

det avgdrande for ditt val av arbetsgivare?

3. Krav

- Vad ér det viktigaste pa en arbetsplats for dig for att du ska trivas?

- Vilka krav har och/eller stéller du pa foretagen? / Vilka krav har och/eller stéller
du pa din arbetsgivare?

- Tycker du att det ar viktigt med en specifik ingangslon?

- Hur viktigt ar det for dig att ha utvecklingsmajligheter pa arbetsplatsen?

- Skulle du byta arbetsgivare om du inte har utvecklingsmdjligheter hos din

nuvarande arbetsgivare?
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- Hur vill du att en arbetsdag ser ut? / Hur skulle du vilja att en arbetsdag ser ut
for dig?

- Vad skulle fa dig att vilja byta arbetsplats?

- Vad for foretagskultur vill du att det féretag som du kommer att arbeta i har? /
Vad definierar du som en bra foretagskultur och hur viktigt &r detta for dig?

- Har din arbetsgivare ett starkt varumarke? Hur paverkas du av detta?

4. Motivationsfaktorer

- Vilken typ av férmaner och beléningar motiverar dig mest?

- Hur ser du pa beléningar?

- Nar tycker du att foretaget bor belona dig?

- Hur viktigt ar sjalvstandighet, flexibilitet och kreativitet for dig pa arbetsplatsen?
Varfor/inte? / Har du majlighet till flexibilitet, kreativitet och sjalvstandighet pa
din arbetsplats? Ar detta viktigt for dig eller inte? Om ja, arbetar du mycket
flexibelt, sjalvstandigt och kreativitet?

- Vad gor dig motiverad och engagerad att utfora ett bra arbete? / Vad gor dig
motiverad och engagerad att utfora ett bra arbete?

- Vad skulle fa dig att kdnna dig omotiverad? / Vad ar det som gor att du kan
kanna dig omotiverad?

- Hur reagerar du nar du far hoga krav pa dig? / Hur reagerar du nar du far hdga
krav pa dig?

- Vad vardesatter du mest, symboliska eller materiella beléningar? Varfor/varfor
inte? / Vad vardesdtter du mest, symboliska eller materiella bel6ningar?
Varfor/varfor inte?

- Hur tycker du att foretaget bor beldna dig?

- Vad virderar du hogst pa ditt jobb?’

5. Ovrigt
- Hur skulle du vilja att foretaget gar tillvaga vid introduktionen vid en ny
anstallning?
- Hur viktig &r relationen till dina kollegor for dig? / Hur viktig ar relationen till

dina kollegor for dig?
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- Hur viktigt &r det med kommunikation inom foretaget for dig? / Hur viktigt &r
det med kommunikation inom foretaget for dig?

- Ar det viktigt for dig att ha roligt pa arbetet?

- Ar det viktigt for dig att ha en bra relation med dina kollegor?

- Hur skulle du beskriva dig sjalv som anstélld? / Hur skulle du beskriva dig sjalv
som anstalld?

- Vilken typ av ledarskap &r viktig for dig for att trivas pa din arbetsplats? / Vilken
typ av ledarskap ar viktigt for dig for att trivas pa din arbetsplats, hur tycker du
att det ska ga till?

- Hur stéller du dig infér att din chef 6vervakar ditt arbete? / Hur stéller du dig
infor att din chef 6vervakar ditt arbete?

- Vad har du hort fran andra om deras arbetsgivare? / Vad har du hort fran andra
om deras arbetsgivare?

- Trivs du pa din nuvarande arbetsplats?

- Hur skulle du beskriva din arbetsplats?

- Kénner du till foretagets mal? Hur arbetar du och dina kollegor for att na dem?
- Skulle dina kollegor eller utomstaende vanner kunna paverka om du stannar kvar
eller byter arbetsgivare?

- Skulle du saga att du har roligt pa din arbetsplats? Ar det viktigt for dig?

- Skulle du vilja vidareutbilda dig inom eller utom foretaget? Varfor ar detta
viktigt for dig?

- Hur skulle du beskriva din arbetsgivares foretagskultur?

- Har ni nagon typ av beléningssystem/bonusar pa foretaget? Hur fungerar dessa?
- Finns det andra formaner som du skulle se som en bonus pa arbetsplatsen som
du tycker ar viktig att kunna fa?

- Skulle du byta arbetsplats om din nuvarande arbetsgivare inte ger dig réatt 16n
eller bel6nar dig for ditt arbete?

- Finns det nagot mer du skulle vilja ta upp som vi inte fragat om?

-Vad skulle fa dig att kanna att du skulle vilja prata om ditt arbete?
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