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Sammanfattning 

Anställda med rätt kompetens ger konkurrensfördelar. Det är därför viktigt att 

behålla befintlig personal med hög kompetens men också att attrahera nya 

talanger. Inom IT-branschen råder det i dagsläget brist på kompetens och behovet 

kommer öka i framtiden. Företag som skapar starka arbetsgivarvarumärken 

kommer klara sig bättre än företag med ett svagt när 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 

försöker övertala kompetenta personer att välja deras företag genom generösa 

anställningserbjudanden. Arbetsgivaren måste marknadsföra sig till medarbetare 

och potentiella anställda för att attrahera, behålla, utveckla och motivera dem att 

välja eller stanna kvar på företaget. Syftet med uppsatsen är att skapa förståelse 

för motivation, talent acquisition och employee retention på marknader där det 

råder brist på specialiserad personal. 

 

Motivation uppnås genom inre och yttre attribut, där inre attribut är det som 

skapas av en personlig arbetsglädje medan yttre attribut innebär monetära och 

materiella motivationsfaktorer. Talent acquisition innebär en tydlig 

rekryteringsstrategi där företagets varumärke utnyttjas som attraktionskanal av en 

viss kompetens och personlighet. Det gäller även att behålla talang inom företaget 

genom employee retention där en stimulerande och utvecklande 

anställningsupplevelse ska upprätthållas av företaget.  

 

Uppsatsen visar att unga inom IT-branschen är väl medvetna om 

kompetensbristen och ställer sina krav utefter detta. De vill ha en hög flexibilitet 

i sitt arbetsschema för att kunna balansera jobb och privatliv, samt självständighet 

i sättet de löser arbetsuppgifter. Vidare vill de ha friheten att välja arbetsutrustning 

då detta är centralt för deras dagliga arbete. Utvecklingsmöjligheter som 

exempelvis att få delta vid konferenser värderas som en av de avgörande 

faktorerna vid val av arbetsgivare. Om den yngre generationens personliga 

värderingar samt hållbarhets- och etiska synpunkter inte stämmer överens med 

företagets agerande kommer det med stor sannolikhet leda till att de lämnar 

företaget på sikt.  
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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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Förord 

Vi vill börja med att tacka Carina Holmgren. Hon har varit en fantastisk 

handledare som gjort exakt det - handlett. Hon har genom sitt outtröttliga 

engagemang samt flexibilitet funnits där för oss när vi tvekat på oss själva och lett 

oss in på rätt väg igen. Så ett stort TACK Carina för allt detta och lite mer. 

 

Ett tack även till Frederic Bill, vår examinator för att du skarpsynt kunde urskilja 

vad vi ville med vårt syfte - nu är det mitt i prick! 

 

Vi vill också ge våra fantastiska respondenter ett stort tack för deras tid, intresse 

och engagemang. Deras vilja att hjälpa till och besvara våra frågor är centralt i 

uppbyggnaden av resultatet i arbetet. Slutligen skulle vi också vilja klappa oss 

själva på axeln, att vi stått sida vid sida med varandra i vått och torrt och arbetat 

som ett team - Heja oss! Sen får vi också hylla koffein, hur annars hade vi klarat 

de hopplösa stunderna? 

 

Nu hoppas vi att ni som läsare finner arbetet intressant och att det, även om det 

berör ett ämne ni själva inte är nyfikna på ändå kan uppleva det givande.  

 

Linnéuniversitetet, Växjö 2018-05-29 

 

 

 

__________________       __________________                                        
Antonio Petrovski  Arisa Nilsson 

    

 

__________________ 
Vahida Ahmic 
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1.0 Inledning 

Denna uppsats kommer studera hur företag kan attrahera och behålla personal 

där det råder konkurrens om arbetstagare med fokus på IT branschen.  

 

1.1 Bakgrund 

De anställda är den mest värdefulla tillgången ett företag har då de utgör 

kompetensbasen inom organisationen och bidrar med konkurrensfördelar 

gentemot andra företag (Whittington, Johnson, Angwin, Regner och Scholes, 

2014). Med rätt personal kan företaget utvecklas och frodas men de är också 

nödvändiga för att företag ska kunna behålla sin position på marknaden. Därför 

är det viktigt för företag att behålla befintlig personal (Forslund, 2013). Enligt 

Brannick (2001) och Forslund (2013) är det en kostsam process att förvärva ny 

personal och dessa kostnader rör bland annat rekrytering, upplärning samt 

förändrad gruppdynamik. Trots att de anställda anses vara den mest värdefulla 

tillgången på ett företag menar Barney och Clark (2009) att det ändå är de som 

har lägst prioritet samt att företag inte lägger ner tillräckligt med tid och resurser 

för att ta hand om sina anställda. Företag konkurrerar också mer och mer om 

samma kompetenta personal vilket gjort att arbetsmarknaden hamnat i ett tillstånd 

kallat för “war of talent”, detta har gjort att det också blir mer väsentligt att arbeta 

mot att bli mer attraktiva för nuvarande anställda samt eventuella nyrekryteringar 

(Jacobsen och Thorsvik 2002; Elving, Westhoff, Meeusen och Schoonderbeek, 

2013; Beechler och Woodward, 2009).  

 

Den svenska arbetsmarknaden har förändrats och arbetstagare har blivit mer 

rörliga. Jacobsen och Thorsvik (2002) menar att det har blivit allt vanligare att 

arbetstagare idag byter arbetsgivare i större utsträckning under sina karriärer 

jämfört med tidigare. Enligt en undersökning av Blauw Research och SSI har 

svenskar större fallenhet att byta arbetsplats jämfört med 23 andra länder i studien 

(Metro, 2010). I Norge och Danmark söker var tionde anställd aktivt efter en ny 

arbetsplats till skillnad från i Sverige där fyra av tio under sin nuvarande 

anställning aktivt söker efter ett nytt arbete (Brunnberg, 2007; Metro, 2010). Detta 

kan korreleras med att svenskar idag inte längre nöjer sig med sin nuvarande 

anställning och situation på arbetsplatsen utan vill vara redo och uppdaterade på 
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arbetsplatsannonser samt kontinuerligt bättra meritförteckningen till ett eventuellt 

byte av arbetsplats (Metro, 2010). Dagens arbetstagare tar även större avstånd 

mentalt från arbetsgivaren och fokuserar alltmer på den egna karriären vilket har 

lett till att den anställdas lojalitet mot arbetsgivaren försvagats (Smola och Sutton, 

2002). De arbetstagare som är mer benägna att byta arbetsplats är de som tillför 

mest värde för organisationen vilket gör dem mer attraktiva för andra arbetsgivare 

(Jacobsen och Thorsvik, 2002). Mellan åren 2008 och 2012 valde en halv miljon 

svenskar att byta arbetsgivare vilket även medförde högre lön (Widegren, 2013). 

Brunnberg (2007) menar att i Sverige överväger var tredje tjänsteman byte av 

arbetsplats på grund av möjligheten att avancera i lönenivå samt arbetets 

utvecklingsmöjligheter. Enligt TRR Trygghetsrådet är den frekventa anledningen 

inte endast utvecklingsmöjligheter eller lön utan även missnöje, omväxling och 

missbelåtenhet med cheferna (Finansliv, 2016). Attityder till den egna 

karriärresan har också förändrats enligt Smola och Sutton (2002). De menar på att 

den äldre generationen eftersträvar erkännande på ett gott utfört arbete från 

företaget medan den yngre generationen känner att det är viktigare att vara mer 

rörliga och söka efter nya arbetsplatser för att uppnå maximal utveckling.1 Den 

yngre generationen blir därmed mindre lojala mot arbetsgivaren vilket ökar 

omsättning av personal som sedan kan leda till ökade kostnader (Yusoff och Kian 

2013; Johanson och Johrén, 2007).  

 

Den yngre generationen skiljer sig också från den äldre på grund av att de har 

vuxit upp under den teknologiska utvecklingens framfart. På grund av detta har 

de haft kontinuerlig tillgång till internet och ett konstant informationsflöde vilket 

har medfört att de har blivit mer otåliga samt att de kräver ett högre tempo än de 

äldre generationerna (Hewitt och Ukpere, 2012; Chapione 2015). Otåligheten hos 

den yngre generationen gör att de oftare väljer att byta arbetsplats och företag har 

inte hängt med i denna attitydförändring eftersom föregående generation har varit 

mer lojala mot sina arbetsgivare (Chapione, 2015; Ramesh och Vasuki, 2013). 

Kompetenser och kunskap är det som skiljer den yngre generationen från den 

                                                      
1 Äldre generationen, syftar till de som är födda tidigare än 1980. 

  Yngre generation, syftar till de som är födda mellan åren 1980 till 2000. 
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äldre och förändringen på dagens arbetsmarknad beror främst på den förändrade 

synen på arbete som påverkats av den digitala utvecklingen (Aboul-Ela, 2016). 

 

1.2 Problemdiskussion 

Den digitala utvecklingen har lett till att företag idag söker efter kompetenser som 

inte var aktuella för ett fåtal år sedan och enligt en undersökning av IT och 

Telekomföretagen (2017) kommer den svenska marknaden sakna 70 000 personer 

med relevant IT kompetens år 2022. Kompetensbristen är speciellt tydligt inom 

IT-branschen där det har varit svårt att finna personer med adekvat utbildning och 

erfarenhet, vilket har medfört att nya IT-utbildningar skapas och styrs av 

näringslivets behov (Svenskt Näringsliv, 2015; NyTeknik, 2018). Dessa IT-

utbildningar som erbjuds idag gör att den yngre generationen besitter en ny typ 

av kunskap som den äldre generationen inte förfogar över och detta 

kompetensbehov skapar stor efterfrågan hos företag (IT och Telekomföretagen, 

2017). 

 

Det finns ett glapp mellan efterfrågad och tillgänglig kompetens vilket gör att 

personer med IT-utbildning är mycket eftertraktade på arbetsmarknaden. Detta 

har lett till att de som besitter denna typ av utbildning får ett övertag gentemot 

arbetsgivarna. I branschen finns det därför utmärkande drag att med lätthet kunna 

byta arbetsplats om arbetstagaren känner sig på något sätt missnöjd med sin 

nuvarande anställning. Detta gör att företag eventuellt kan få svårt att bibehålla 

personal men även att de anställda inte engagerar sig för att arbeta mot företagets 

mål (Memon, Salleh, Baharom och Harun, 2014). Ett annat utmärkande drag för 

IT branschen är att den kännetecknas av höga löner (Strand, 2015), men företagen 

i branschen ifrågasätter om lönehöjningar för att attrahera och behålla anställda 

är förståndigt i och med att detta leder till högre personalkostnader för hela 

branschen. Att konkurrera med en högre lön kan dessutom komma att attrahera 

fel typ av medarbetare eftersom de som endast drivs av lönen tenderar att vara 

mer opålitliga och illojala mot företaget i och med att de lämnar så fort ett högre 

löneerbjudande uppkommer (Jacobsen och Thorsvik, 2002). Kompetensflykt 

leder till stora problem för företag som vill förvärva kunskap, därför bör företag 

vara villiga att anpassa sig mot den yngre generationen innan kompetensbristen 
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blir ett genomgripande problem (Parment, 2008; Urbancová och Linhartová, 

2011).  

 

Merchant och Van der Stede (2012) menar att förlust av kompetent personal kan 

komma att leda till att företagets varumärke skadas. För att förhindra detta måste 

företag ta reda på vilka faktorer eller belöningar som anbringar lojalitet gentemot 

företaget samt oddsen att den anställde väljer att stanna på företaget (Eseme 

Gberevbie, 2010). Den yngre generationen har andra förväntningar än tidigare 

generationer vilket innebär att företag måste ta detta i beaktning och forma en 

uppfattning om vad denna generation kräver (Wong, Gardiner, Lang och Coulon, 

2008; Jain och Bhatt, 2015). För att företag ska kunna attrahera ny personal samt 

den yngre generationen bör de kunna urskilja vad individerna i denna generation 

eftertraktar. Aboul-Ela (2016) menar att detta är utmaningen företagen står inför 

i dagsläget. Nya strategier måste därför formas för att undvika illojala 

medarbetare, kompetensflykt och bibehålla värdefull kompetens inom företaget. 

Företag som lyckas utforma framgångsrika strategier och inge förtroende för 

företaget som arbetsgivare kommer också kunna använda detta som 

konkurrensfördel mot andra företag på marknaden. Som en lösning på problemet 

har därför många företag börjat arbeta med employer branding strategier. Dessa 

strategier innefattar bland annat hur företag bör arbeta för att skapa ett attraktivt 

varumärke för verksamheten gentemot de anställda (Aboul-Ela, 2016).  

 

Tekniskt skicklig IT-specialiserad personal är central för företag i dagens 

teknologiska samhälle (Westlund och Hannon, 2008). Företag gör stora 

investeringar i rekryteringsarbetet och utvecklingen av anställda, men för att detta 

ska löna sig måste dessa anställda finnas kvar i företaget. Om kompetenta 

anställda som genomgått en påkostad upplärning väljer att lämna för en ny 

arbetsgivare kommer detta medföra stora ekonomiska kostnader, men även 

påverka de anställda som finns kvar på företaget negativt i deras prestation 

(DeConinck, 2011; Matanda och Ndubisi, 2013). Ju starkare varumärke ett 

företag har skapat sig, desto lättare blir det att attrahera talang (Bouchikhi och 

Kimberly, 2007). För att attrahera, utveckla, behålla och motivera anställda och 

potentiella anställda bör företag marknadsföra sig internt genom att tillfredsställa 

de anställdas behov (Berry och Parasuraman, 1992). 



 

 12 (76) 

1.3 Syfte 

Syftet är att skapa förståelse för motivation, talent acquisition och employee 

retention på marknader där det råder brist på specialiserad personal. 

 

1.4 Forskningsfrågor 

Hur kan företag attrahera och behålla data-specialiserad personal? 

Vilka faktorer påverkar nyexaminerade IT-studenters val av arbetsgivare? 

Vad påverkar nuvarande anställda inom IT-branschen att söka sig till en ny 

arbetsgivare? 
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2.0 Teori 

Kapitlet inleds med teorier om vad som påverkar enskilda individers motivation 

och följs sedan av teorier om hur företag kan attrahera samt behålla 

arbetstagare. 

 

2.1 Motivation 

 

Enligt Jacobsen och Thorsvik (2002) finns det många teorier om vad som 

motiverar människor och Achim, Dragolea och Balan (2013) menar att detta beror 

på att motivation är personligt och baseras på individens behov. För att en individ 

ska vara motiverad krävs det att vissa handlingar eller åtgärder utförs för att 

tillfredsställa behovet. Abrahamsson och Andersen (2005) menar att ha drivkraft 

och att bli motiverad är en egenskap som endast finns hos individer och enligt 

dem kan organisationer eller grupper inte bli motiverade. Individer kan däremot 

känna motivation genom försök att uppnå uppsatta mål och därigenom känna 

tillfredsställelse. Belöningar kan vara en bidragande faktor till motivation, det 

finns två typer såsom yttre- och inre motivation. Att motiveras av monetära 

belöningar kan kategoriseras som yttre motivation medan motivation som skapas 

på emotionellt plan som till exempel arbetsglädje, definieras som inre motivation 

(Van Dam, 2015). Jacobsen och Thorsvik (2002) menar att forskningen angående 

motivation i företag oftast är fokuserad på hur belöningssystem skapar motivation 

inom organisationen.  

 

Människor kan hamna i situationer där de känner ett prestationsbehov och detta 

kan påverka dem på olika sätt. En tävlingsinriktad människa som har högt 

prestationsbehov har en tendens att reagera positivt när de får höga krav på sig. 

De ser det som en utmaning och blir motiverade att anstränga sig mer, medan 

människor som undviker tävlingar tenderar att ha ett lågt prestationsbehov 

(Nilsson, 2013). 
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2.1.1 Inre motivation 

Personer som drivs av inre motivation är de som känner tillfredsställelse att få 

utföra aktiviteter och engagera sig, därav kommer motivationen från de positiva 

känslor som handlingen genererar (Deci och Ryan, 2008). Hsiu (2007) menar att 

individer som deltar i aktiviteter för personlig vinning drivs av den inre 

motivationen. Om en anställd får möjlighet att utöka sin kunskap och därmed 

bidra positivt till företaget kommer detta att leda till att individen får ökat 

självförtroende. Enligt forskning beskriver den inre motivationen hur människor 

beter sig och detta innefattar också kunskapsdelning. Det kan vara svårt att 

uppmuntra inre motivation då detta grundas i individernas tidigare upplevelser, 

preferenser och uppfattningar. Deci och Ryan (2002) menar att det är viktigt att 

förstå de psykologiska faktorerna som inre motivation medför för att minimera 

stress och för att uppnå högsta graden av tillfredsställelse.  

 

2.1.2 Yttre motivation 

Yttre motivation drivs av olika sorters belöningar, detta kan vara till exempel 

högre lön eller befordran (Hsiu, 2007; Jacobsen och Thorsvik, 2002). Hsiu (2007) 

menar att individens tillfredsställelse och lycka genereras av specifika handlingar 

och aktiviteter. Detta är något som Deci och Ryan (2008) håller med om och 

menar att det mest förekommande exemplet på yttre motivation är när individer 

inom organisationer utför gärningar för att undvika straff eller för att få en 

materiell belöning. Det är mycket lättare för företagsledningen att påverka denna 

typ av motivation då den styrs av yttre finansiella- eller ledarskapsfaktorer. Enligt 

Jacobsen och Thorsvik (2002) är lönesystem och karriärsystem de viktigaste 

drivkrafterna som företag kan använda sig av. Motivationen som finns i dessa 

system indikerar på att det finns framtida belöningar såsom löneökning och/eller 

befordran om medarbetaren uppträder på ett önskvärt sätt. Den yttre motivationen 

leds av de handlingar medarbetaren gör på arbetsplatsen som kan resultera i en 

eventuell belöning. Den yttre motivationen skapas inte av medarbetarna eller 

individerna på arbetsplatsen utan utifrån och dess faktorer är något som individer 

inte kan kontrollera utan endast reagera på motivationsfaktorerna (Hedegaard, 

2012). 
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2.2 Skillnader i attityder på arbetsplatsen mellan generationer  

 

Det finns utmärkande drag vad gäller värderingar och motivationsfaktorer som 

skiljer de olika generationerna åt (Twenge, Campbell, Hoffman och Lance, 2010). 

Parment, Dyhre och Lutz (2017) beskriver fortsättningsvis olika generationers 

karaktärsdrag. Författarna menar att 40-talister tänker mycket på att ge och ta, att 

ställa upp och även få det tillbaka. De tänker kollektivt. 50-talisterna är också 

relativt kollektivistiska men däremot är de mer samhällskritiska och insatta 

politiskt. Ett stort antal är politiker och denna generation gillar att framföra 

argument för olika saker. En tillbakalutad stil utmärker många i denna generation. 

60-talisterna är mer noggranna och är bäst lämpade för företagsengagemang. De 

utför det som de lovar, är pålitliga och är effektiva. De är den generationen som 

förenklar samt får saker utförda. 60-talisterna kommer ofta bra överens med 90-

talisterna då de vanligtvis har egna barn i den åldern. 70-talisterna är ofta chefer 

och kommer bra överens med 80-talisterna, men tar inte för sig lika mycket som 

dem. 80-talisterna klagar på att 90-talisterna är lata. 90-talisterna har under sin 

uppväxt blivit curlade och omhändertagna av de äldre och har inte behövt kämpa 

lika hårt för vardagliga behov, till skillnad från tidigare generationer som fått 

kämpa mer för att få ihop vardagen. Detta skulle kunna vara anledningen till att 

90-talisterna fokuserar mer på självförverkligande än att tillfredsställa andra 

jämfört med tidigare generationer, i varje fall hur de yngre uttrycker sig mot sin 

arbetsgivare. Äldre generationer tenderar att inte låta sitt behov av 

självförverkligande prägla relationen med arbetsgivaren lika mycket som den 

yngre generationen.  

 

Det som 90-talister i Sverige generellt värderar högst vid val av arbetsgivare är 

att få arbeta med något som de är intresserade av (83 %). Det som färre deltagare 

värderar är möjlighet till snabb karriär (26 %) (Universum Global, 2018). Enligt 

Parment, Dhyre och Lutz (2017) värderas möjlighet till snabb karriär högre på 

internationell nivå än i Sverige.  
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En studie gjord av Universum Global (2017) visar vad som värderas i karriären 

för IT- och ingenjörsstudenter: 

 

1. Jobb- och livsbalans 

2. Säkerhet och stabilitet  

3. Större mening och syfte med arbetet  

4. Entreprenörskap eller kreativitet   

5. Konkurrerande eller intellektuella utmaningar   

 

Enligt Chen och King (2002) är unga mer vana vid uppmärksamhet och ser det 

som naturligt att kunna uttrycka sina åsikter och få en effekt utav det. Dels på 

grund av att deras åsikter har blivit mycket mer uppmärksammade av deras 

föräldrar, men även av skolan och nyhetsmedier. Peterson och Albrecht (1996) 

menar fortsättningsvis att unga personer, jämfört med äldre, har haft mer 

närvarande och involverade föräldrar än tidigare generationer. Dessutom har de 

ett bredare perspektiv gällande sin omvärld, kulturella skillnader, kollegiala 

relationer, informationsteknologier och effektiva sätt att lösa olika uppgifter på. 

Detta har i sin tur lett till att den yngre generationen tenderar att ha lättare för att 

uttrycka åsikter och ha en större förväntan än tidigare generationer att det ska bli 

en effekt av vad som uttryckts av dem. Liknande skillnader mellan äldre och yngre 

är bland annat det som Bannon, Ford och Meltzer (2011) påstår i sin studie, 

nämligen att unga är mer teknologiskt kunniga, bättre utbildade och mer etiskt 

diversifierade än någon tidigare generation. Nyckeln till att leda den yngre 

generationen enligt Peterson och Albrecht (1996) är att ge dem tillit och feedback, 

det ska få dem att prestera bättre och bli mer dedikerade till sin uppgift.  

 

Parment, Dyhre och Lutz (2017) menar fortsättningsvis att dagens ungdomar 

måste utbilda sig mer än tidigare generationer på grund av ökad konkurrens av 

andra med utbildning. Efter flera års utbildning vill nyexaminerade studenter ha 

en snabb karriärutveckling. Om inte deras personliga utveckling och löneanspråk 

kan realiseras på arbetsplatsen ser de inget syfte med att stanna kvar, vilket är ett 

starkt karaktärsdrag bland yngre utbildade inom arbetslivet.  
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Topp fem mest attraktiva arbetsgivare för IT-studenter i både Sverige och globalt 

är Google, Spotify, Microsoft, DICE och Valve (Universum Global, 2018). Dessa 

företag utses genom globala mätningar vilket innebär att de genom 

enkätundersökningar får flest röster medan mindre företag som eventuellt kan 

vara minst lika bra glöms bort. Större företag har med hjälp av framgångar inom 

företaget och deras marknadsföring fått uppmärksamhet, vilket gjort att de har en 

fördel i denna typ av undersökningar (Parment, Dyhre och Lutz, 2017). 

 

En studie gjord av Twenge, et al. (2010) i USA visade att det finns en stor 

variation av karaktärsdrag även inom varje generation, men forskarna har ändå 

presenterat generella slutsatser. När det gäller fritid värderas det mer av den yngre 

generationen och minskar ju äldre generation man tillhör, medan arbetets roll i 

livet är värderas lägre hos unga jämfört med äldre generationer. När det kommer 

till lön värderas det som högst av personer i mellersta generationen, men 

värderades högre bland den unga generationen jämfört med den äldsta. Både ett 

intressant och resultatorienterat jobb och det sociala med vänner på arbetsplatsen 

värderades något mindre av den yngre generationen än den äldsta. Tulgan (2009) 

menar att det som företag bör fokusera på om de vill behålla den yngre 

generationen är att ge dem tillräcklig flexibilitet att kunna balansera jobb och 

privatliv som de föredrar för själva. Cennamo och Gardner (2008) menar även 

dom att balansen mellan jobb och privatliv är viktigare för yngre jämfört med 

äldre. Twenge et al. (2010) rekommenderar därför att företag tar efter de ledande 

företagen som exempelvis Google, där fritid/semester är en bonus för väl utfört 

arbete och/eller en viss tid som anställd på företaget. Fritid som belöning har visat 

sig vara en betydligt mer motiverande belöning än många andra typer av 

belöningar, speciellt för den yngre generationen.  

 

2.3 Employer branding  

 

Olika generationer motiveras av olika faktorer, därför måste företag anpassa sina 

arbetserbjudande för att attrahera olika generationer (Reis och Braga, 2016). 

Redan 1996 presenterades begreppet Employer branding. Då definierades det 

som de fördelar som en verksamhet erbjuder en anställd och som företaget 

identifierar sig med. Därefter 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 långsiktig strategi för att kunna förvalta potentiella 

och nuvarande medarbetares förväntningar samt uppfattningar om företaget. 

Backhaus och Tikoo (2004) skriver att employer branding handlar om att företag 

ska differentiera sina egenskaper som arbetsgivare från andra företag genom att 

belysa företagets säregna företagsmiljö och anställningserbjudanden. Employer 

branding kan även beskrivas som ett företags marknadsföringsstrategi riktat mot 

eventuella nyrekryteringar (Bhatnagar och Srivastava, 2008).   

De drivande faktorerna för employer brandings framväxt är en kombination av att 

den yngre generationen äntrat arbetsmarknaden samt den teknologiska 

utvecklingen. På grund av detta och det ökade informationsflödet har arbetstagare 

lärt sig vara mer kritiska och ställer därmed allt högre krav på arbetsgivarna 

(Barrow och Mosley, 2005). Genom employer branding strategier kan företag 

locka arbetssökande och behålla nuvarande anställda genom att presentera och 

informera om fördelarna som kommer med en anställning på företaget (Backhaus 

och Tikoo, 2004). Ito, Brotheridge och McFarland (2013) hävdar att det finns två 

olika typer av attribut som påverkar ett företags employer brand. Instrumentella 

attribut kännetecknas av utvecklingsmöjligheter inom företaget, löner, förmåner 

och geografisk placering medan symboliska attribut handlar om värdeord och 

organisationskulturen (Ito, Brotheridge och McFarland, 2013). Dessa attribut kan 

vara en bidragande faktor till att företaget ses som en attraktiv arbetsgivare och 

kan därmed ge konkurrensfördelar gentemot andra företag 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. I första steget utvecklas en Employee Value Proposition, detta 

beskriver Bhatnagar och Srivastava (2008) som det värde som företag har att 

erbjuda för en anställd och bör enligt författarna definieras på ett klart, logiskt och 

ärligt sätt och ska kommuniceras för att attrahera personer vars personliga 

målsättningar samspelar med organisations employee value proposition vilket 
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leder till så kallad “person-organization fit”. Parment, Dyhre och Lutz (2017) 

beskriver employer value proposition som det unika som kan erbjudas av 

företaget och som få medarbetaren att välja organisationen. Vid falsk eller felaktig 

kommunikation av företagets employee value proposition kan det leda till att en 

sökande vilseleds till en anställning som slutar i att personen säger upp sig på 

grund av att förväntningarna inte uppfylls baserat på hur arbetsgivaren framställt 

kulturen och den totala anställnings-upplevelsen i rekryteringsprocessen. En bra 

person-organisatorisk matchning leder till reducerad personalomsättning. Det är 

lika viktigt att vara en bra arbetsgivare för de befintliga anställda som att bli 

uppfattad som en bra arbetsgivare av framtida potentiella anställda; vilket kan 

beskrivas genom extern och intern employer branding (Bhatnagar och Srivastava, 

2008).  

Det andra steget inom employer branding är enligt Backhaus och Tikoo (2004) 

extern employer branding, vilket innebär att bygga upp förtroende för företagets 

varumärke samt att attrahera potentiella medarbetare. Företag som lyckats 

särskilja sig från sina konkurrenter kommer kunna attrahera arbetssökande med 

hjälp av sitt varumärke samt vid nästa nyanställning möta arbetstagare som delar 

företagets värderingar och som därmed har ett ökat engagemang för företaget 

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

Tredje steget inom employer branding är intern employer branding vilket innebär 

att företaget arbetar kontinuerligt med att hålla de löften som utlovades vid den 

externa processen. Detta gör företag bäst genom att arbeta med företagskulturen 

där målet är att medarbetarna åtar sig de värderingar och organisatoriska mål som 

fastställts av företaget samt att de känner sig stolta över sin arbetsplats (Backhaus 

och Tikoo, 2004). Bhatnagar och Srivastava (2008) menar att de anställda på ett 

företag måste känna sig tillräckligt tillfredsställda med sin arbetsgivare för att av 

egen vilja rekommendera just sin arbetsgivare till potentiella arbetstagare. HR-

avdelningens uppgift är att övertyga de anställda om företagets aktiva arbete med 

att skapa en bättre arbetsplats, detta genom kontinuerligt informationsflöde 

gällande företagets policys och planerat utvecklingsarbete (Bhatnagar och 

Srivastava, 2008). Genom att skapa tillfredsställda medarbetare genom en bra 

företagskultur skapar intern employer branding en arbetsstyrka som blir svår att 
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imitera för konkurrerande företag och därmed skapas en konkurrensfördel 

eftersom de anställda väljer att stanna kvar inom företaget (Ambler och Barrow, 

1996). Om en anställd är nöjd med sin anställning kommer de genom word of 

mouth-marknadsföring ge företaget ett gott rykte, detta gör dem till inofficiella 

ambassadörer för organisationen (Backhaus och Tikoo, 2004).  

 

2.4 Employee retention 

Bhatnagar och Srivastava (2008) skriver att beroende på hur företaget lever upp 

till sitt employment value proposition så kommer detta påverka ifall den anställda 

personen väljer att stanna kvar på företaget eller söker sig till ett annat företag där 

denne hoppas på att den person-organisatoriska matchningen kommer att vara 

bättre. I en studie gjord av McCulloch och Turban (2007) gällande call-centers, 

som de anser är yrken med mindre komplexa arbetsuppgifter, kom de fram till att 

person-organisatorisk matchning är positivt relaterat till personalbehållning och 

arbetstillfredsställelse. Å andra sidan var inte arbetstillfredsställelse relaterat till 

prestation. Däremot påpekar Judge, Thoresen, Bono, och Patton (2001) att 

prestation och arbetstillfredsställelse har en starkare relation vad gäller yrken med 

mer komplexa arbetsuppgifter.   

 

Inom IT branschen som generellt kräver en högre grad av kompetens, menar Bairi, 

Murali, Manohar och Kundu (2011) att den yngre generationen tenderar att ställa 

krav på en relativt hög lön tidigt i karriären. Dessutom önskar många yngre att 

kunna utföra sitt arbete med hög flexibilitet i arbetsschemat vad gäller tid och 

plats eftersom att internet tillåter detta. I sådana företag träffas de anställda och 

deras chefer samt gruppledare exempelvis en gång per vecka och håller kontakten 

via e-mail, telefon- videosamtal och meddelanden. I professionella yrken menar 

Loan‐Clarke, Arnold, Coombs, Hartley och Bosley (2010) att självständighet, 

flexibilitet i arbetsschemat och socialt stöd av kollegor som är villiga att 

konsultera för att på så sätt minska stress är viktiga faktorer som får anställda att 

stanna kvar på ett företag. 
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Bairi, Murali, Manohar och Kundu (2011) menar att det finns fyra områden som 

företag måste arbeta med för att behålla och utveckla personal men som också kan 

användas som ansiktet utåt av HR-avdelningen, gruppledare och övriga ledningen 

mot de anställda, dessa är:  

 

● Möjlighet till kontinuerlig utbildning både internt men även formellt 

genom universitet och högskolor. 

● Finansiella förmåner som bonus baserat på antal år på arbetsplatsen 

och/eller baserat på prestation, marknadslön och andelar i företaget. 

● Komplementerande förmåner som betald studieledighet, egen laptop, 

flexibla scheman/distansarbeten, teambuilding, friskvårdsbidrag och 

prestationsbedömning med gemensamt utformade förbättringsplaner. 

● Karriärväg och arbetets omfattning som en karriärplan för de kommande 

fem åren, arbeta med rätt team baserat svårighetsgraden av 

arbetsuppgiften och den anställdas erfarenhet, variation i arbetsuppgifter 

och projekt samt att arbeta med den senaste teknologin.   

 

Även enligt Westlund och Hannon (2008) är arbetstillfredsställelse hos unga inom 

mjukvarubranschen en avgörande faktor gällande deras beslut att stanna inom 

företaget. De identifierar nio delfaktorer som påverkar unga personers 

arbetstillfredsställelse inom mjukvarubranschen: 

 

1. Betingad belöning (belöning då någon genomfört ett väl utfört jobb för att 

visa uppskattning och ge bekräftelse). 

2. Befordringsmöjligheter (kan vara svårare i mindre IT-företag, men är en 

del av anställdas förväntningar i större företag). 

3. Arbetets natur (arbetsuppgifter, men även graden av autonomt arbete, som 

visserligen påverkas av personens grad av kompetens samt företagets 

kultur och struktur). 

4. Övervakning (mätning av anställdas arbetsprestation av närmsta chef). 

5. Lön (bör vara marknadsmässig). 

6. Driftsförhållanden (procedurer för att genomföra ett jobb). 

7. Arbetskollegor (de kollegor som utgör den vardagliga kontakten på 

jobbet). 
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8. Förmåner (betald ledighet, friskvårdsbidrag och möjlighet till 

företagsandelar). 

9. Kommunikation (enkelheten att kommunicera med olika personer inom 

företaget). 

 

Faktorerna 1 - 3 ovan är relaterade till inre arbetstillfredsställelse, medan 

förhållanden i faktorerna 4 - 9 är relaterade till yttre arbetstillfredsställelse 

(Westlund och Hannon, 2008). Ovanstående faktorer styrks av resultatet som 

presenteras i studien gjord av Naser och Shokouh (2016) i malaysiska 

organisationer. Naser och Shokouh (2016) menar att ovanstående faktorer 2 - 7 

inte bara påverkar arbetstillfredsställelse men påverkar även prestationen hos de 

anställda, medan faktor 1, 8 och 9 inte har någon signifikant påverkan på 

prestation, men däremot på arbetstillfredsställelse. Den mest påverkande faktorn 

på prestation är faktor 7 (arbetskollegor). Westover och Taylor (2010) påpekar 

dock att generell arbetstillfredsställelse kan innebära olika faktorer som påverkar 

olika mycket beroende på geografisk plats och tid. 

 

2.5 Talent acquisition  

I en studie baserad på nyexaminerade studenter rekommenderar Warmerdam, 

Lewis och Banks (2015) att företag satsar på en välutvecklad internetbaserad 

marknadsföringsstrategi för rekrytering för att nå ut till fler personer. Författarna 

(2015) menar på att det är genom internet som den yngre generationen främst 

aktivt söker nya jobbmöjligheter. Det som är generellt viktigt för den yngre 

generationen är att ha kontroll över vad de faktiskt söker sig till då de vill känna 

en högre grad av kontroll jämfört med äldre generationer. Arbetsgivare bör ha 

välutvecklade hemsidor där det finns tydlig information på kriterier för jobbet, det 

vill säga tidigare forskning om gena vad som krävs och önskas. En utvecklad 

annons kan minska avståndet mellan en ansökning och att personen går vidare till 

andra annonser istället.  

 

Fortsättningsvis menar Bhatnagar och Srivastava (2008) att organisationer aktivt 

bör söka efter de bästa talangerna från den större talang-skaran istället för att 

enbart nöja sig med de som ansöker på egen hand. På så sätt kan företaget matcha 
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den sökandes värderingar och mål med organisationens med mer precision, vilket 

gynnar båda parter ur ett såväl kort- som långsiktigt perspektiv. Viktigt att ta i 

beaktande, enligt McCulloch och Turban (2007), vad gäller huruvida en person 

passar i organisationen är personens actual fit och perceived fit. Actual fit innebär 

den faktiska överensstämmelsen av värderingar med organisationen, medan 

perceived fit innebär huruvida personen anser sig passa in i organisationen. Den 

senare kan, om personen är tillräckligt motiverad, förfalskas enbart för att bli vald 

av organisationen. För att motverka en sådan medveten falskhet bör därför actual 

fit eftersträvas i vid nyanställning, vilket kan uppnås om rekryteringsprocessen 

sker under omständigheter där den sökande inte har en djupare inblick i den 

faktiska arbetskulturen.  

 

 

Sammanfattning av teori 

I den teoretiska genomgången har fem teman presenteras; motivation, skillnader 

i attityder på arbetsplatsen mellan generationer, employer branding, employee 

retention och talent acquisition. Motivation är det som kan påverka prestationen 

och delas upp i inre och yttre faktorer. Den inre motivationen tillfredsställs genom 

personliga värderingar medan den yttre baseras på faktorer som lön och 

belöningar.  Generationsskillnader är de skillnader i attityder som återfinns 

mellan den yngre och äldre generationen. Den yngre generationen fokuserar mer 

på självförverkligande och låter detta prägla deras professionella relationer medan 

den äldre generationen är mer lojala mot sina arbetsgivare.  

 

Employer branding innebär marknadsföring av arbetsgivarvarumärket och utgörs 

av företagets employer value proposition som innebär den totala 

anställningsupplevelsen. Om erbjudandet helt och hållet stämmer överens med 

vad personen genuint eftersträvar sker en ideal person-organization fit. Företaget 

kan marknadsföra sig internt till sina anställda och externt till potentiella 

anställda. Employee retention innebär tillvägagångssätt för att uppfylla företagets 

erbjudande, det vill säga deras employer value proposition, och därmed skapa en 

person-organization fit. Faktorer inom detta område är sådant som bidrar till 

arbetstillfredsställelse och är individuella krav för att anställda inte ska söka sig 
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till en ny arbetsgivare. Talent acquisition är sättet som företag attraherar talang 

genom strategier för att hitta de bästa inom områden som även kan utvecklas mer 

än andra. Företag bör söka bland den större talang-skaran på internet, men då vara 

tydliga med krav och önskemål. Det senare eftersom perceived fit, det vill säga 

den upplevda överensstämmelsen mellan sökande och företaget, ska stämma 

överens med actual fit, det vill säga den faktiska överensstämmelsen.  
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3.0 Metod 

Nedan presenteras tillvägagångssättet 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 kvalitetsmått som forskarna tagit hänsyn till.  

 

3.1 Kvalitativ ansats 

 

Studiens resultat har framkommit genom en deduktiv ansats och det empiriska 

materialet har samlats in genom semistrukturerade intervjuer.  En sådan ansats 

innebär enligt Bryman och Bell (2013) att vi har utgått ifrån en teoretisk bas som 

varit grunden för den intervjuguide som vi tillämpat för insamlingen av det 

empiriska materialet. Intervjuguiden i vår studie är vad Bryman och Bell (2013) 

beskriver som teori fast i operationella termer som kan ställas till 

intervjupersonerna. Studien ämnar till att förstå en ny generation inom IT-

branschen och deras preferenser av arbetsgivare. Deduktiva ansats innebär enligt 

Bryman och Bell (2013) att vi testar en teori för att få den bekräftad eller bestridd. 

Detta innebär att den ursprungliga teorin eller påståendet, är mer eller mindre 

representativt generellt än tidigare. Vi har valt att basera intervjuguiden på 

operationaliserad teori för att se om teorin stämmer överens eller inte med vårt 

empiriska resultat, vilket alltså är ett deduktivt tillvägagångssätt (Bryman och 

Bell, 2013). Vi kategoriserade även våra frågor i olika underrubriker samt valde 

en huvudfråga under varje kategori. 

 

 3.2 Semistrukturerade intervjuer 

 

Fördelen med semistrukturerade intervjuer är att intervjun blir rörlig och därmed 

kan relevant och viktig information framkomma. Det positiva med en 

semistrukturerad intervju är att trots att ett intervjuschema upprättats, behöver 

detta inte följas exakt (Bryman och Bell, 2017). I denna studie valde vi att ha 

intervjuschemat som en riktlinje för intervjun, men i många fall valde vi att avvika 

från frågeföljden. Därav blir det lättare att under intervjun ställa följdfrågor eller 

variera ordningsföljden (Bryman och Bell, 2017). Vi valde att göra 
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semistrukturerade intervjuer eftersom det inte endast ger oss frihet att formulera 

och strukturera om i frågeföljden men även frihet till de utvalda respondenterna 

att beskriva sina upplevelser och tankar fritt. Vi ville heller inte att respondenterna 

skulle kunna styras av varken våra eller andras tankar och därför uteslöts både 

strukturerade intervjumetoder samt fokusgrupper. Ostrukturerade intervjuer 

valdes bort för denna studie då det ändå fanns vissa teman vi ville undersöka och 

få svar på. I denna studie medverkade tre fältarbetare vid intervjutillfällena och 

Bryman och Bell (2017) menar att semistrukturerad intervjumetod är att föredra 

när det är flera forskare inblandade i fältarbetet, då det går att säkerställa lägsta 

möjliga jämförbarhet i intervjuandet. 

 

3.3 Intervjuguide 

För att kunna utforma en intervjuguide bröts den teoretiska referensramen ner i 

olika teman för att skapa en operationalisering med frågor som sedan ska besvaras 

för analysen. Detta för att kunna säkerställa att empiriinsamlingen blir fullständig. 

Bryman och Bell (2017) påpekar vidare att det är viktigt att frågeställningarna inte 

är alltför specifika och hindrar respondenten från alternativa synsätt eller idéer, 

men också att använda ett språkbruk som är begripligt och undvika ledande 

frågor.  

 

Det vi märkte efter att ha skapat den första intervjuguiden var att frågorna inte var 

helt lämpliga då denna studie fokuserar på två olika grupper, arbetssökande IT 

studenter som examineras i sommar samt anställda inom IT branschen. Därav 

upprättades två intervjuguider baserade på den teoretiska referensramen. När vi 

utformade intervjuguiderna tog vi hänsyn till att intervjufrågorna täckte 

frågeställningarna från operationaliseringen, men också att de lämpade sig för 

både arbetssökande studenter samt anställda. För att säkerställa detta granskades 

all teori på nytt och ställdes mot frågorna i de nya intervjuguiderna. Vi började 

med att skapa inledande frågor om respondenternas bakgrund för att kunna sätta 

deras svar i ett sammanhang (Bryman och Bell, 2017), därefter delades 

intervjufrågorna upp i olika teman för att göra det tydligare för både 

respondenterna samt oss själva. När intervjuguiderna var sammanställda 

genomfördes en pilotundersökning vilket medförde fler ändringar då vi insåg att 
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vi behövde byta ordningsföljd på vissa frågor samt ta bort frågor som kan verka 

upprepande (Bryman och Bell, 2017). 

 

3.4 Urval av respondenter 

 

För att uppnå vårt syfte valdes respondenterna baserat på lämpliga kriterier för 

studien. Kriteriet för ena gruppen var att de ska vara data och IT studenter som tar 

examen under vårterminen 2018 och det andra kriteriet är personer som har varit 

aktiva på arbetsmarknaden under en tid samt har en nuvarande anställning inom 

IT branschen. Ett annat viktigt kriterium för oss var att respondenterna också 

tillhörde den yngre generationen vilket vi syftar på den grupp människor födda 

mellan tidigt 1980- till 2000-tal (Yusoff och Kian, 2013). 

 

Vårt val att begränsa oss i antal intervjuer och i det urval vi gjort baserades på den 

angivna tidsramen men även att all insamlad information behövdes bearbetas och 

därför också bör hållas på en praktiskt hanterbar omfattning. Vidare uteslöt vi att 

tillämpa sannolikhetsurval då detta inte går att applicera i vår studie. Genom att 

istället använda oss av snöbolls-eller kedjeurval fick vi inte endast kontakt med 

relevanta respondenter utan även respondenter som var mer villiga att delta i vår 

undersökning på grund av de personer vi fått hänvisningen av (Bryman och Bell, 

2018). Respondenterna i urvalsgruppen “studenter” hittades genom engagemang 

i Linnéuniversitetets studentförening för data och IT-studenter. Föreningen är 

skapad och drivs av studenter med syfte att lära, utveckla och nätverka. Genom 

intervjuperson 1 och hans nätverk fick vi vidare förslag på, för studien, relevanta 

respondenter som uppfyller våra urvalskriterier. Därefter tog vi kontakt med dessa 

personer som var intressanta för studien och frågade dem om de ville delta. Nedan 

presenteras en tabell med information som sammanfattar respondenterna i denna 

studie. Respondenterna är presenterade med bland annat pseudonym, 

sysselsättning samt ålder och består av sex personer, tre kvinnor och tre män. 

Dessutom presenteras datum för när intervjun är genomförd. 
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Intervjudatum Pseudonym Sysselsättning Ålder Kön  

2018-04-26  Markus Student 26 Man  

2018-04-27 Johan Anställd 31 Man  

2018-05-03  Kristoffer Student 31 Man  

2018-05-03 Patricia Anställd 27 Kvinna  

2018-05-04 Nathalie Anställd 31 Kvinna  

2018-05-16 Mimmi Student 30 Kvinna  

 

Tabell 3.4 Studiens respondenter. 

 

3.5 Pilotstudie  

 

Bryman (2018) menar att en pilotundersökning bör göras innan forskaren påbörjar 

intervjuer av de huvudsakliga respondenterna, detta för att åtgärda eventuella 

osäkerheter och missförstånd under datainsamlingen. Vi började vår empiriska 

datainsamling med att genomföra en pilotstudie med en respondent som tar 

examen i sommar, 2018. Respondenten har även arbetat inom IT branschen under 

en tid och nyligen sagt upp sig hos sin nuvarande arbetsgivare för att börja arbeta 

hos en konkurrent. Respondenten uppfyller heller inte helt kriterierna satta för den 

urvalsgrupp för denna studie, då han varken har högre IT-utbildning eller innehar 

de arbetsuppgifter som inkluderar någon typ av kodning inom IT som varit 

intressanta för denna studie. Bryman (2018) menar på att individer som deltar i 

pilotundersökningen inte ska väljas från den tilltänkta urvalsgruppen då de senare 

måste uteslutas, annars kan detta komma att påverka representativiteten i det 

framtida urvalet. 

 

Respondenten arbetar med att utbilda kunder i ekonomiprogram inriktad på 

bokföring och administration, den bransch studien fokuserar på men är inte inom 

den tilltänkta urvalsgruppen vilket gjorde honom lämplig för 

pilotundersökningen. Intervjun för pilotundersökningen följde ett strukturerat 
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intervjuschema, men även följdfrågor ställdes. Respondenten informerades om att 

intervjun var frivilligt, anonymt och att han när som helst kunde avbryta. Vidare 

blev han tillfrågad om hans medgivande att spela in intervjun vilket han inte 

motsatte. Under intervjun framkom det att vissa av frågorna i intervjuguiden var 

liknande eller kunde besvaras i samband med en annan fråga. Det blev också 

tydligt under intervjun att vi kunde korta ned intervjuguiden med att stryka eller 

omstrukturera vissa av frågorna.  

 

I vår studie var vi tre fältarbetare som utförde intervjuerna med respondenterna 

och vi valde att både spela in samt transkribera alla intervjuer. Pilotstudien 

spelades in men transkriberades inte på grund av att den inte skulle komma till 

användning vid analysen. Transkriberingarna hjälpte oss att minnas 

intervjutillfällena, höra nyanseringar och ordval som kunde ha missats under 

själva intervjun. Detta underlättade även vid analysen av det insamlade materialet, 

samt att vi snabbt och effektivt kunde återgå till svaren som respondenten gett 

under intervjun. Att transkribera kan även vara bra om det någon gång under 

studien måste bemöta anklagelser om analysen blivit snedvriden på grund av 

forskarens värderingar eller fördomar (Bryman och Bell, 2017). 

 

3.6 Genomförande av intervjuer 

 

Innan intervjuerna ägde rum informerades respondenterna att deltagandet var 

frivilligt och anonymiserat samt att intervjun kunde göras på en plats som 

respondenten själv valde. Vi informerade även att de när som helst under intervjun 

kunde pausa eller välja att avsluta om de kände för det, detta för deras 

bekvämlighet. Under intervjuerna tilläts de intervjuade att prata med stor frihet, 

dessutom ställdes följdfrågor som inte var ämnade att leda den intervjuade tillbaka 

till frågan i intervjuguiden, däremot att djupare förstå det som den intervjuade 

beskrev. Svaren tilläts därför också gå utanför huvudfrågan för att inte påverka 

svaren. Gustavsson (1998) menar att intervjuaren i kvalitativa studier bör tillämpa 

vad författaren kallar för cirkelansatsen, det vill säga att ställa tillräckligt öppna 

frågor och cirkla kring ämnet, för att inte gå miste om oväntade svar som annars 

inte skulle komma fram vid mer slutna frågor.  

 



 

 30 (76) 

3.7 Etiska aspekter 

 

När vi kontaktade respondenterna var det viktigt för oss att accentuera att 

deltagandet i denna studie var frivilligt samt anonymt. Respondenterna vi tog 

kontakt med fick aldrig känna att det var ett tvång eller jobbigt att delta. 

Anonymiseringen var till att skydda eventuell känslig information om deltagaren 

och dennes eventuella, nuvarande eller tidigare arbetsplatser. Innan intervjuerna 

påbörjades informerades respondenterna ännu en gång om att detta var frivilligt, 

anonymt och att de närsomhelst kunde pausa och avbryta intervjun. 

Respondenterna tillfrågades även om de gav sitt samtycke till att vi spelade in 

intervjun, vilket alla deltagare gav sitt godkännande till. Vi klargjorde även att all 

information endast kommer användas till detta examensarbete och att 

inspelningen endast var till hjälp för oss. När studien är avslutad kommer all 

insamlad data i form av ljudupptagningar raderas. En av respondenterna ville dock 

inte att den inspelade intervjun överfördes och lagrades via molnbaserade tjänster, 

detta respekterades och följdes givetvis genom att ljudupptagningen enbart 

lagrades på ett USB minne. 

 

3.8 Kvalitetsmått 

 

3.8.1 Tillförlitlighet 

Det insamlade materialet från intervjuerna för vår studie finns tillgängligt på 

ljudfiler där vi har kunnat återgå för att säkerställa att vad som sagts men även på 

vilket sätt som intervjupersonen uttrycker sig i sina svar. Under intervjuns gång 

så har vi återgett vår uppfattning av flera påståenden och åsikter som 

intervjupersonen uttryckt sig om för att få en bekräftelse eller en eventuell rättelse 

under intervjun om det är något som vi misstolkat. För att dessutom säkerställa 

att vi tolkat intervjupersonen rätt har vi emellanåt valt att återge deras svar med 

våra egna ord under intervjun, för att antingen få det bekräftat eller rättat av 

intervjupersonen. I och med detta har vi tillämpat vad Bryman och Bell (2013) 

kallar för respondentvalidering löpande under intervjun. 
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3.8.2 Överförbarhet 

Kvalitativa forskare använder sig enligt Bryman och Bell (2013) av ett fåtal 

respondenter jämfört med kvantitativa forskare och därav är urvalet i sig inte lika 

representativt. Därför måste kvalitativa forskare beskriva detaljerat hur 

omgivningen, urvalet och kontexten såg ut under studiens genomförande för att 

göra studien möjlig replikera, med andra ord kallas detta för den externa 

validiteten. Vi har genomfört samtliga intervjuer i de lokaler där de anställda 

arbetar, på företaget, samt där de studerande studerar, på universitetet, med max 

två personer som intervjuar respondenten under varje intervju, på en tid som 

respondenterna själva fått välja. Vi har även i kapitel 3.4 redovisat tidpunkt för 

intervjun, sysselsättning, ålder och kön för varje intervjuperson, men låtit 

personerna vara helt anonyma i sin medverkan i denna studie. 

 

3.8.3 Pålitlighet 

Pålitlighet handlar om att vi som forskare av denna rapport ska vara transparenta 

i vår forskningsprocess vilket ska synas i uppsatsen för läsaren. För att minska 

ifrågasättanden kring forskningsprocessen har vi varit tydliga vid formulering, 

strukturering och tematisering vid genomförandet av denna studie (Bryman och 

Bell, 2013). Detta säkerställs i denna studie genom granskare i form utav 

opponeringar av seminariegrupper och kontinuerlig rådgivning av handledare och 

examinator under forskningsprocessens gång. 

 

3.8.4 Konfirmering 

Bryman och Bell (2013) menar att konfirmering, eller bekräftelse, innebär hur 

forskarna arbetat för att inte låta sina egna värderingar eller teoretiska intressen 

vara en påverkande faktor för hur undersökningen genomförs och vilka slutsatser 

som dras utifrån den. Det handlar här alltså om att återge ett rättvist resultat av det 

material som forskarna använt sig av. Då vi redan läst oss in på employer branding 

och hur vad som är viktigt inom den teorin innan den empiriska undersökningen 

påbörjades, så skulle vi kunna vara påverkade av detta. Det är här vi har använt 

oss av våra handledare, examinator och opponent-grupp som kunnat ge oss 

opartiska synpunkter gällande vår forskningsprocess.  
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3.9 Bearbetning av empiriskt material 

 

För att ge läsaren en tydlig bild av det resultat som våra intervjuer genererat, har 

vi som intervjuare delat in det transkriberade materialet i olika kategorier och 

färgkodat samtliga respondenter. På så sätt har vi med enkelhet kunnat hantera 

allt transkriberat material från intervjuerna. Därefter har vi sammankopplat de 

utmärkande dragen för IT-branschen med preferenser och relationer till 

arbetsgivare. I intervjuguiderna, som finns i bilaga 1 har kategorierna anställning 

och arbetsuppgifter, arbetsuppgifter, motivation, belöningssystem, ledarskap och 

employer brand utgjort basen för våra frågor till respondenterna. I bearbetningen 

har vi senare kunnat se tydliga mönster och gemensamma faktorer i de olika 

respondenternas svar som vi kategoriserat i olika teman för att skapa en större 

tydlighet. Därför skapades nya kategorier i det empiriska kapitlet utefter de mest 

utmärkande faktorerna som vi identifierat, istället för samma kategorier och dess 

ordning som intervjuguiden har. I bilaga 2 presenterar vi vilka intervjufrågor som 

har organiserats under respektive tema. 

 

För att analysera det empiriska materialet utifrån teorin tilldelades teorin och den 

empiriska texten en varsin färg. Därefter skapades ett kodningsschema i Excel. I 

en kolumn längst till vänster skrev vi ner samtliga identifierade och nedbrutna 

faktorer från varje teoretiskt område i vårt teorikapitel. På den horisontella raden 

längst upp presenterades samtliga källor med varsin kolumn undertill, och följdes 

av sex celler för respondenterna som även de hade en varsin vertikal kolumn. I 

kolumnerna under källorna satte vi sedan ett “X” ifall författaren talar om faktorn 

som finns längst till vänster i kodningsschemat. När ett “X” var markerat i relation 

till specifik källa och faktor satte vi även en siffra i kolumnen längst till höger för 

de respondenter som uttrycker sig om den teoretiska faktorn. Siffran som vi satte 

i respondentens kolumn, på den rad där faktorn befann sig, står för ett specifikt 

stycke i vårt empiriska kapitel där respondentens svar presenteras. Vi delade även 

in styckena i vårt empiriska kapitel där första stycket var siffran “1”, andra stycket 

var siffran “2” och så vidare. Med vårt kodningsschema kunde vi enkelt, 

systematiskt och med precision säkerställa att vi berört en viss teoretiskt faktor, 

eller om det saknas empiriskt material för att analysera en viss teoretisk faktor.  
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3.10 Källkritik 

 

För att hitta relevanta teorier har vi utgått ifrån Linnéuniversitetets bibliotek-

databas Onesearch. Där använde vi oss av nyckelord och sökfraser som; employer 

branding, employer value proposition, person-organization fit, employee 

retention, retaining millennials, retaining gen Y, talent acquisition, talent 

retention, motivation och employee motivation. För att säkerställa en högre 

pålitlighet för de artiklar som används i studien så har varje artikels vetenskapliga 

status kontrolleras, det vill säga att den är bedömd eller “refereed”, genom 

tidskriftsdatabasen Ulrichsweb. Thurén (2013) menar att det finns fyra principer 

som bör följas när källor väljs ut; dess äkthet, tidssamband, oberoende och 

tendensfrihet. Äktheten innebär att man säkerställer att källan verkligen är den 

som den påstår sig att vara. Tidssambandet innebär att källorna ska vara aktuella 

i relation till påståendet, det vill säga ju äldre källa, desto lägre relevans och värde 

för undersökningen. Oberoende genom att källan inte återberättar något som den 

själv inte undersökt eller varit med om. Tendensfrihet genom att politiska, 

ekonomiska eller personliga intressen inte spelar en roll i det som påstås i teorin 

som ska användas som argument i rapporten. För att dessa principer ska hållas i 

vår insamlade teoretiska referensram så har vi försökt använda oss av artiklar från 

olika författare, utgivare samt under olika årtal. 

 

Vi valde även att läsa uppsatser inom ämnet som har skrivits av studenter tidigare 

år för att få oss en uppfattning om hur relevant teorin var för vår undersökning 

och därmed kunde vi förkasta de teoretiska områden vi ansåg inte var relevanta 

för vår studie.  
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4.0 Empiriskt resultat 

 

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

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

 

4.1 Presentation av respondenter 

Studenterna i denna studie tar alla examen i år, 2018 medan de anställda har varit 

i arbetslivet under ett tidsspann på ett till fyra år.  

 

Markus är 26 år och studerar nätverkssäkerhet vid universitetet. Han har efter 

examen fått erbjudande om att arbeta med säkerhetslösningar genom ett muntligt 

avtal med arbetsgivaren. I framtiden ser han sig själv i en position som 

penetrationstestare och har förhoppningar om att kunna bli expert inom detta fält. 

Han har även en tydlig plan för vilka karriärval som måste göras för att nå sina 

mål. 

 

Kristoffer är 31 år och tysk utbytesstudent. Han studerar en master i 

informationssystem på ett år. Efter examen är han öppen för förslag och kommer 

förmodligen att arbeta mot att förbättra sin meritförteckning genom förbättring av 

sin portfolio.  

 

Mimmi är 30 år och studerar interaktiva medier och webbteknologier med 

inriktning på webbteknik vilket enligt henne innebär programmering. Efter 

examen har hon funderingar på att läsa ett masterprogram med inriktning på 

interaktiva medier och webbteknologier samtidigt som hon känner en dragning 

till arbetslivet.  

 

Johan är 31 år och arbetar som utvecklingskonsult. Han tog examen för 1 år sedan 

i nätverkssäkerhet och har arbetat hos samma arbetsgivare sedan dess. I dagsläget 

arbetar han deltid samtidigt som han läser några kurser vid universitetet. 
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Patricia är 27 år och arbetar som systemadministratör samt med Cloud 

utveckling. Hon har tidigare arbetat på ett större företag med välkänt varumärke i 

två år men bytte för fyra månader sedan till ett mindre företag. 

 

Nathalie är 31 år och titulerar sig som information engineer samt teamleader. Hon 

har arbetat hos sin nuvarande arbetsgivare i snart 4 år. Nathalie har ingen tidigare 

arbetslivserfarenhet av liknande företag i branschen. 

 

4.2 IT-branschen 

IT-branschen präglas av ett underskott av relevanta arbetstagare vilket lett till att 

det är hård konkurrens om personal. Företag letar efter lämpliga kandidater till 

sina arbetsplatser redan innan IT-studenterna tagit examen och jobberbjudande 

från olika företag fortsätter kontinuerligt även efter anställning. I Växjö finns 

cirka 800 stycken IT-företag och platsen anses vara Sveriges andra stora IT stad 

(Castellum, 2018). Företag etablerar sig snabbt i Växjö och kräver kompetent 

personal för att täcka sitt personalbehov samt uppnå sina mål. Detta har gjort att 

personer med IT utbildning har många möjligheter och lätt till en anställning, både 

runt om i landet och Växjö är inget undantag. I och med underskottet har IT-

utbildade lätt att byta arbetsplats, ställa krav på arbetsgivaren samt förhandla om 

förmåner, lön och liknande. 

  

De anställda beskriver arbetsmarknaden för IT-personal som rymlig och att det 

finns plats för alla. Vidare uttryckte Johan att det var så pass att det i Stockholm 

var krig efter kompetens. Han menar att det är roligt att vara i en bransch där man 

som potentiell anställd är attraktiv och att detta då leder till att arbetsgivaren måste 

både vara lyhörd och ta till smicker för att attrahera anställda: 

  

”Det är ju coolt att vara i en bransch där man är så attraktiv som arbetstagare 

där arbetsgivaren då får smöra liksom.”  

Johan, intervju 2018-04-27  
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Både arbetstagarna och studenterna uttryckte att det i IT-branschen, som är en 

snabbt växande bransch, går att ställa krav på arbetsgivarna men också alltid 

präglas av nya utmaningar:  

  

”Väldigt växande, stor bransch, mycket som händer, mycket potential, men med 

det så kommer också nya utmaningar”.  

Nathalie, intervju 2018-05-04  

  

Markus uttrycker att Växjö är en relativt bra stad för personer inom IT-branschen 

och att det är lätt att få anställning på ett företag i staden. Han berättar att det är 

samma förutsättningar i Stockholm och Göteborg men att skillnaden mellan 

städerna är lönerna, där den i Växjö är lägre jämfört med de större städerna. 

Vidare menar Markus att det ofta är personer i den yngre generationen som letar 

efter en anställning i storstäderna men att det är tvärtom när det kommer till de i 

40–50-årsåldern. Arbetstagarna beskriver att det finns ett underskott av kvinnor i 

IT-branschen, att den just nu präglas av mansdominans. Patricia beskriver att 

företag gärna vill arbeta mot att anställa en kvot av kvinnor för att skapa en mer 

könsbalanserad arbetsmarknad. Däremot tror hon inte att företag anställer 

personal om de inte har rätt kvalifikationer, oavsett kön. Nathalie tror att 

branschen är så pass mansdominerad på grund av att det finns en stereotypisk bild 

av vem som arbetar med IT vilket lett till att tjejer, i synnerhet yngre, avskräcks 

att söka IT utbildningar: 

 

”Det är väldigt mansdominerat. Jag tror i Sverige ligger det på ungefär 80/20 

procent så ungefär 20 procent kvinnor och 80 procent män”.  

Nathalie, intervju 2018-05-04  

  

Generationsmässigt menar arbetstagarna att det idag i den yngre generationen, 

skiljer sig från den äldre. Arbetstagarna menar på att de krav den äldre 

generationen hade på sin arbetsplats inte räcker längre. Den yngre generationen 

jobbar inte längre bara för lönen utan även för trivsel på arbetsplatsen och 

arbetsuppgifterna. Det har blivit viktigt att också uppskatta omgivningen, miljön 

och arbetskollegorna.  
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4.3 Erbjudande om jobb  

 

Inom IT branschen är det ett vanligt att både studenter som inte tagit sin examen 

än, samt anställda kontinuerligt blir erbjudna om nya jobbmöjligheter. Den 

främsta plattformen för att hålla sig uppdaterad om lediga jobb har varit LinkedIn 

men också det egna personliga nätverket. Markus och Johan har under sin 

studietid varit engagerade i en studentförening för IT studenter vid universitetet 

och fått kontakter, erbjudanden och anställning via denna. De anställda håller sig 

inte aktivt uppdaterade om arbetsannonser utan kikar på erbjudanden som dyker 

upp då och då. Nathalie började hos sin nuvarande arbetsgivare som praktikant 

och fick sedan fast anställning efter studierna. Hon berättar att det fanns en period 

då hon var trött på sitt uppdrag och missnöjd med lönen trots att hon trivdes på 

företaget. Detta ledde till att hon började se sig om för nya möjligheter, men efter 

att uppdraget ändrades och lönen höjdes valde hon att stanna kvar på företaget då 

hennes behov var uppfyllda. Johan arbetade på ett företag i ett år efter examen 

innan han valde att byta arbetsgivare på grund av att det nya företaget arbetar med 

ett specifikt programmeringsspråk som han är intresserad av. Patricia började som 

trainee på ett stort företag med ett starkt varumärke men valde efter fyra år att 

lämna för ett mindre företag då hon såg större möjlighet att påverka och påskynda 

beslutsprocesserna vilket gav henne mer frihet. Hon tycker även att det är viktigt 

att lära känna sina kollegor innan hon tackar ja till jobbet och uppskattar när 

företag erbjuder afterwork som ett sådant tillfälle att knyta an. Detta på grund av 

att hon tycker att det är viktigt att med ha personkemi med sina kollegor. Vidare 

menar hon att hennes värderingar på arbetsplatsen har skiftat, vid hennes första 

anställning var det lönen som var en viktig faktor men att fokus nu ligger på frihet 

och möjlighet till utbildning: 

 

“Just nu är det den här möjligheten jag har till att utbilda mig eller lära mig 

nya saker, på mitt sätt. Så den frihet jag har att lära det jag vill, hur jag vill, 

tycker jag är den bästa”. 

Patricia, intervju 2018-05-03  
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Båda respondentgrupperna har blivit kontaktade av arbetsgivare både innan och 

efter en anställning, oftast har detta skett via en arbetsplattform som bland annat 

LinkedIn. Ingen av respondenterna har haft något emot att företag tagit kontakt 

med dem för att presentera sina erbjudanden. De respondenter som under sina 

studier deltagit och engagerat sig i studentföreningen har också därigenom fått 

erbjudande och utökat sitt kontaktnät. Markus menar på att denna studentförening 

har öppnat upp möjligheter till eventuella anställningar på intressanta företag. 

Genom föreningen har han även fått möjligheten att delta vid relevanta event eller 

liknande som gynnat honom i efterhand.  

  

När respondenterna i urvalsgruppen studenter letat efter lediga tjänster har de 

upptäckt att det finns en viss skillnad i vad de olika företagen erbjuder. Mimmi 

berättar att vissa av företagen kräver erfarenhet och kompetenser vilket kan verka 

avskräckande för en arbetssökande, medan andra företag är behjälpliga och 

bemötande. Andra upplevda skillnader är bland annat lönenivå eller olika 

möjligheter att utvecklas. Innan valet av arbetsgivare sker finns det olika faktorer 

respondentgruppen anställda har som krav. Nathalie och Johan anger att rätt lön 

är en faktor som väger tungt, andra gemensamma faktorer är 

utvecklingsmöjligheter på arbetsplatsen samt möjlighet att få åka på konferenser 

som arbetsgivaren står för. Johan valde sin förra arbetsplats baserat på den relation 

och de löften chefen gav honom innan anställningen. Det som skulle få honom att 

byta arbetsplats igen berättar han är om han skulle få förmåner som sex timmars 

arbetsdagar men löneersättning för åtta timmars arbete samt att bli erbjuden sju 

veckors semester. Nathalie tycker att det viktigaste vid val av arbetsplats är 

företagskulturen och trivsel. Att hon ska känna sig bekväm var något hon 

värderade högt. Markus nämnde lönen som en faktor, men han menar vidare att 

det också är viktigt vart företaget är beläget geografiskt samt möjligheten till 

utbildning inom företaget eller externt. Alla anställda upplever att företagen de 

har fått anställning hos lever upp till det de lovat vid rekryteringstillfället. 

Däremot påpekade Nathalie att det ändå kan bli missvisande och att detta kan leda 

till missnöjdhet. Hon menar att det i hennes fall var missvisande i 

arbetsbeskrivningen då 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 år vilket 

gjorde att hon tröttnade och funderade på att byta arbetsgivare. 

 

Kristoffer menar att flexibilitet och att företaget har ett hållbarhetstänk är bland 

det viktigaste när han väljer arbetsgivare. Han vill kunna utöva sin flexibilitet på 

så sätt att han under sina arbetsdagar får välja vart han gör sitt arbete och samtidigt 

ha nära kontakt med kontoret. Han tycker heller inte att lönen är den viktigaste 

faktorn utan för honom är det magkänslan som styr samt att han föredrar ett eget 

kontor framför ett kontorslandskap. Mimmi värderar att få arbeta i team, ha 

kontinuitet, stabilitet men också arbeta på ett företag som har till huvudsyfte att 

webbutveckla som en prioritet. När hon kommer behöva välja sin framtida 

arbetsplats kommer hon att välja den som hon upplever mest välkomnande. Alla 

respondenter anser att karriären är viktigast i dagsläget och att fritid och 

privatlivet är sekundärt. Patricia försöker dock hitta en balans mellan karriären, 

privatlivet och familjen. Respondenterna berättar att linjen mellan fritid och 

karriär är svag eftersom de anser att man i den här branschen lätt tar med sig 

arbetet hem. 

 

4.4 Krav och preferenser 

 

De krav och preferenser som ställs på en arbetsplats skiljer sig generellt mellan 

studenter och anställda. Studenterna tycker det är viktigt med flexibilitet, arbetsro 

och utrustning såsom dator, telefon och annat som används i arbetet. Kristoffer 

vill gärna ha flexibilitet att kunna arbeta hemifrån eller valfri plats där han finner 

arbetsro. Mimmi menar att hennes arbete kräver fokus och att denna arbetsro 

minskar vid övervakning eller medling från chefen. Markus menar att ett eget 

kontor med dörr där man kan stänga in sig och fokusera en stund om man känner 

för det är viktigt, att få välja själv när man vill ha paus eller umgås med 

kollegorna. Han tillägger även att utrustning, vald av honom själv men betald av 

företaget, som ergonomisk stol och dator är viktigt eftersom att man som 

utvecklare tillbringar mycket tid med sin utrustning. Detta påpekar även en Johan 

är väldigt viktigt: 

“Det ska inte vara något krusidull med redskapen liksom” 

Johan, intervju 2018-04-27  
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Nathalie och Patricia lägger betoning på sociala faktorer som bra kommunikation 

med chefen och arbetskollegorna. Det måste vara en öppen miljö där cheferna är 

lättillgängliga, medan Johan och Nathalie betonar frihet under ansvar men där 

tydlighet i kommunikation med chefen gällande mål och riktlinjer är en 

förutsättning. Nathalie menar att en familjekänsla är vad hon eftersträvar med sina 

arbetskollegor och chef, vilket hon anser inte är lika möjligt på ett stort företag 

som på ett litet:  

  

”Man ska inte behöva tänka att nu kommer jag med konstiga saker till chefen 

liksom, hur ska jag ta upp det här, utan det är väldigt så här att man går och 

pratar med en kompis eller kollega nästan, och sen så vet man att dom har 

mandat och ta det vidare om det är någonting, eller tänka på något annat sätt”  

Nathalie, intervju 2018-05-04  

  

Mimmi påpekar att jämställdhet är av stor vikt, det ska vara en lättsam stämning 

med öppenhet för nya människor och olika förslag från olika personer. Markus 

påpekar att det ska finnas möjlighet att kunna åka på i alla fall en konferens om 

året, betalt av arbetsgivaren. Att åka på konferenser innebär kunskapsutbyte som 

är kompetenshöjande och påverkar därmed utvecklingsmöjligheterna på företaget 

enligt honom. Något som Johan påpekade var att han inte byter jobb utan att gå 

upp i lön: 

 

”Det är lätt att gå upp i lön när man byter jobb då och då.” 

Johan, intervju 2018-04-27  

 

Patricia påpekar att det ska finnas en öppen kommunikation, 

utvecklingsmöjligheter och att det som utlovas av arbetsgivaren ska hållas, samt 

att hon ska hålla det hon lovar sin arbetsgivare. Nathalie betonade att idéer som 

presenteras för chefen också måste ges förtroende att testas utan större hinder och 

långa processer. 

 

När det kommer till resonemang kring lönenivåer finns det liknande värderingar 

hos båda respondentgrupperna. Markus som studerar menar att om han jobbar för 
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ett sämre företag så kräver han högre lön, medan om det är ett bättre kan han nöja 

sig med en lägre:  

  

”Om man får en bra feeling på företaget så är jag en person som säger att lön 

inte är allt.” 

Markus, intervju 2018-04-26  

  

Kristoffer berättar att han kan tänka sig att börja med en lägre lön för att sedan be 

om löneökning, men får han inte det så kan han tänka sig att byta företag på grund 

av det. Mimmi menar att enligt hennes uppfattning gällande kompetensbristen så 

skulle hon begära minst 28 000 kr i månadslön. Frågar man de anställda så ska 

lönen i alla fall inte vara lägre än den föregående och lönen ska även motsvara 

prestationen och resultaten som de levererar. Ytterligare faktorer som bör spela 

roll för lönen är arbetslivserfarenhet och att det ska vara lika löner för både 

kvinnor och män anser Markus. Han kan till och med tänka sig att sänka lönen 

ifall han får gå på konferenser. 

  

Gällande utvecklingsmöjligheter är konferenser och onlinekurser viktigt även 

enligt Kristoffer medan Mimmi vill ha ledarskaps-möjligheter och möjligheten att 

bli teamleader och därmed ha något att jobba mot. Nathalie förklarar att om det 

är mycket att göra kanske inte utveckling är lika viktigt just då, men när hon får 

tid så tvekar hon inte att skapa sina utvecklingsmöjligheter själv. Samtliga 

anställda menar att utvecklingsmöjligheter är så pass viktigt inom IT att de absolut 

kommer söka sig till ett annat företag om de inte kan utvecklas i det nuvarande.  

  

När det kommer till hur en arbetsdag bör se ut har alla respondenter har väldigt 

lika preferenser. Samtliga vill ha flextider där de själva bestämmer om de vill 

jobba hemifrån eller på jobbet. Däremot har de inget emot att befinna sig på jobbet 

några få timmar per dag för att gå på möten eller socialisera jobbrelaterat med 

arbetskollegorna. Två av respondenterna vill dessutom ha en lugn morgon med 

egen-tid. Markus beskriver att han vill träna på morgonen, medan Nathalie 

beskriver att hon vill starta dagen lugnt med att kanske svara på lite mail vid 

frukostbordet där hemma. Hon påpekade även att hon gärna skulle tillbringa fler 

dagar till att nätverka med sitt egna kvinnliga IT-nätverk, samt med andra inom 
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branschen under vissa arbetsdagar för kunskaps- och kompetensutbyte. 

Studenterna ser gärna att en arbetsdag består av en snabb sammanfattning och 

planering på morgonen eller förmiddagen när de kommer till jobbet för att sedan 

fortsätta självständigt och flexibelt med arbetet och planeringen kring det. Både 

studenterna och de anställda förespråkar sex timmars arbetsdag med officiella 

kontorstider där de kan flexa hur de vill.  

  

Det som skulle få studenterna och de anställda att vilja byta arbetsplats är två 

saker, dålig relation med sin chef och arbetskollegor eller 

utvecklingsmöjligheterna. Kristoffer beskriver att hierarki där man inte lyssnar på 

de som har en lägre position inte är okej för honom. Mimmi menar att hon skulle 

byta ifall hon antingen vantrivdes med sina kollegor eller ifall hon hittar något 

mer lockande, exempelvis om arbetet är väldigt ensidigt och hon hittar ett jobb 

där hon får jobba med flera produkter och variera däremellan. Markus lyfter fram 

att han skulle byta arbetsplats ifall det inte fanns någon möjlighet till utveckling, 

det vill säga om han redan kan allt som han håller på med på det företaget. 

Nathalie betonar att hon inte tolererar grupperingar på arbetsplatsen, det skulle få 

henne att inte trivas och vilja byta. Hon påpekar också att om hon har bra lön och 

trivsel så är specifika arbetsuppgifter inte jätteviktigt. Patricia menar att hon måste 

trivas på sin arbetsplats, det är grunden, men skulle hon trivas på det nuvarande 

företaget men möjligheterna till utveckling är ännu större på ett annat, då måste 

hon välja utvecklingsmöjligheter före trivsel.  

  

Gällande företagskulturen ska det enligt Mimmi vara avslappnat. Det ska inte vara 

så att man tar sin flexpaus och sedan så kollar chefen snett på dig ändå, då känner 

hon sig övervakad säger hon. Markus menar att det ska vara en platt 

organisationsstruktur med en diskussion mellan chefer och arbetskollegor som tas 

seriöst, men självklart ska det vara någon som tar besluten i slutändan. Kristoffer 

trycker mer på en hållbar kultur på en samhällsnivå, det vill säga att företaget ska 

ta ansvar för exempelvis miljö och hur andra påverkas av företagets agerande. 

Nathalie menar att om företaget exempelvis går väldig bra och företaget skyltar 

med det för de anställda och omvärlden, då ska de anställda också få en relativt 

bra belöning eller betalt för det: 
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”Man vet ändå att speciellt företag som går med vinst, mycket vinst, så sitter dom 

och säger att det här är bästa året vi någonsin gjort, vi gick såhär många miljoner 

i vinst, och så får man en lättöl till maten som de bjuder på [skratt]. Då känns det 

så himla snålt, för man vet att man själv är dom som har arbetat in det. Jag tror 

det ger så mycket i längden att man är generös med det. Även aktiviteter och 

sådär.” 

Nathalie, intervju 2018-05-16  

  

Johan betonar ett annat perspektiv vilket är att det ska vara etiskt rätt i affärer och 

hur man beter sig på företaget. Med det utvecklar han att företaget ska ha moral, 

att företaget tar avstånd från krigföring och liknande affärer som kan förstöra dig 

själv som person eller andra.  

 

4.5 Motivationsfaktorer 

 

Det finns olika faktorer som motiverar på en arbetsplats. Studenterna Markus och 

Kristoffer nämner tillgång till träning och sponsrade träningskort som 

motivationsfaktorer. Markus menar att om företagen ger de anställda möjlighet 

till utbildningar, afterwork, middagar eller tillfällen att åka iväg på konferenser 

skulle detta vara förmåner och belöningar som motiverar honom på arbetsplatsen. 

Dessa typer av belöningar är för honom mer värdefulla än monetära sådana och 

helst ser han att företag erbjuder konferenser åtminstone en gång per år:  

 

“Det brukar vara en 5-6 konferenser om året som är tillräckligt dyra för att man 

inte ska vilja åka dit som privatperson och som är väldigt företagsinriktade, då 

skulle jag vilja se att man får åka på åtminstone en om året.” 

Markus, intervju 2018-04-26  

 

Patricia uppskattar också att få komma iväg med företaget och menar att en resa 

känns som en ordentlig uppmuntran men även chansen att få åka på konferenser. 

Mimmi vill gärna efter hårt arbete få chans till extra ledighet. Hon menar på att 

ledigheten är ett sätt för företag att visa att de uppskattar insatsen och detta gör att 

hon vill kämpa hårdare för att få njuta vid belöningstillfället. Vidare vill hon att 
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belöningen utdelas när deadline är nådd vilket är något som Markus håller med 

om, däremot tycker Mimmi att en morot under arbetets gång uppskattas och ökar 

motivationen. Markus menar att dessa belöningar från företaget ska ske kollektivt 

och vid personliga belöningar bör detta ske privat såsom med löneökning eller i 

form av en klapp på axeln för väl utfört arbete:  

 

“Då slänger man iväg en sån här nu åker vi alla och käkar middag på PM till 

exempel och företaget betalar.” 

Markus, intervju 2018-04-26  

 

Kristoffer tycker att förutom tillgång till träning att monetära belöningar eller 

aktier i företaget också är motiverande. Markus däremot tycker att få möjligheten 

välja dator är mycket viktigt då allt arbete utförs via dem och att det finns alldeles 

för många egna preferenser för företagen att välja en standardtyp.  

 

Johan som har arbetat en tid menar på att extra ledighet är en motiverande faktor 

för honom och något han frågat efter vid byte av arbetsplats. Att det finns 

kommunikation och konstruktiv feedback tycker både Patricia och Nathalie är 

motiverande. De menar att bekräftelse på om ett arbete är väl utfört eller ej kan 

leda till förbättringar och utveckling på det egna planet. Nathalie menar även att 

lönen är ett incitament till insatsen på arbetsplatsen, att denna reflekterar värdet 

av det hon lyckas utföra och något hon strävar efter att få bekräftelse på. Andra 

typer av bekräftelser är bonusar som hon gärna får utdelad en gång per år efter en 

uppskattad insats under årets gång. Både Mimmi som är student och Johan som 

är anställd påpekar dock att i vissa fall kan belöningar få en negativ inverkan. Att 

istället för att tjänstgöra som en motiverande faktor blir det istället något som 

förvandlas till stress, onåbarhet eller känslor av orättvisa bland de anställda. 

Kristoffer menar på att om en belöning däremot sker transparent, förstår både 

mottagaren men också de andra på företaget varför belöningen delas ut. På så sätt 

undviker företag att det blir missförstånd eller känslor av orättvisa menar han. 

 

När det kommer till materiella eller symboliska belöningar menar studenterna 

Mimmi och Markus att beröm för ett väl utfört arbete värdesätts mer än enbart 

pengar som belöning. Kristoffer menar att det inte går att välja en utav dessa typer 
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av belöningar utan att det måste finnas en mix. Markus beskriver det som att han 

hellre skulle få en klapp på axeln än att få en guldklocka, men att han även ser 

exempelvis utbildningar och konferenser som symboliska även om företaget 

betalar för det. Mimmi menar fortsättningsvis att om hon får tydligt beröm för en 

prestation så kommer det hjälpa henne att göra bättre ifrån sig och att veta om hon 

går i rätt riktning. Det skulle även kännas roligare för henne om kollegor visade 

uppskattning på ett socialt sätt istället för att chefen bara sätter in en extra peng 

på lönen:  

 

“Jag tror jag hade tappat motivationen om ingen hade sagt något utan bara gett 

bonusar så fort det gick bra, jag hade nog tappat lite känslan bakom det på 

något sätt”. 

Mimmi, intervju 2018-05-16  

 

Patricia och Johan som är anställda menar att det symboliska som konstruktiv 

feedback och beröm är mycket viktigt för att kunna veta om man är på rätt väg i 

sitt arbete, vilket överensstämmer med Mimmis beskrivning ovan. Patricia menar 

att detta är extra viktigt i början av karriären, medan “när man blivit mer varm i 

kläderna” som hon uttrycker sig kan man börja få lite mer materiellt som bonus 

och företagsresa exempelvis. Nathalie betonar enbart att pengar och resor är den 

viktigaste belöningen, men säger inte att det enbart ska vara det. Johan förklarar 

att på sitt tidigare jobb som telefonförsäljare var hans arbetsledare väldigt bra på 

att följa upp med honom och hans kollegor. De följde upp på ett bra sätt, de hade 

en insyn i försäljningen som gjorde att de kunde ge konstruktiv feedback men 

även fråga hur personen mår eller något ifall de ser att försäljningen sinar. Denna 

insyn anser Johan inte finns på många företag inom IT då han tror att det inte finns 

något tydligt system för arbetsledare och chefer att hitta mätpunkter.  

 

Vid frågan om självständighet, flexibilitet och kreativitet menar studenterna 

Kristoffer och Mimmi att självständighet är viktigast. De båda förklarar att någon 

annan bör kunna ta över jobbet eller att de tar över efter någon annan, allt ansvar 

får inte bara ligga på en person då det innebär att man blir beroende av varandra. 

Kristoffer menar att kreativitet för honom inte alls är viktigt för honom på hans 

nuvarande arbetsplats, men att flexibilitet är desto viktigare. Mimmi menar att 
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självständighet för henne är viktigast medan kreativiteten att få komma med egna 

idéer är prioriteras till en andra plats, flexibilitet uppskattas men kommer sist i 

rangordningen.  Det viktigaste är kreativiteten enligt Markus, att får visa vad man 

kan på olika sätt. Han menar att självständighet är svårt inom IT då man nästan 

alltid arbetar i team, däremot självständighet som i att jobba i fred för sig själv 

med hörlurar är skönt ibland. Gällande flexibiliteten föredrar han officiella 

arbetstider med flex för att inte tappa det sociala:  

 

“Att få sitta själv.... Visst det låter jättetrevligt att få sitta själv nere i Thailand 

och jobba men jag tror att man blir ganska ensam ändå, man vill ha lite 

kollegor”. 

Markus, intervju 2018-04-26  

 

Patricia som är anställd menar att hon motiveras av att kunna komma och gå när 

hon vill samt kunna välja sina egna projekt efter en dialog med chefen utan att 

bara behöva tacka och ta emot som hon uttrycker sig. Dessutom är det viktigt för 

henne att kunna vara kreativ kring lösningar tillsammans med kunden utan att 

behöva förhålla sig inom en viss ram. Detta funkar mycket bra på hennes 

nuvarande arbetsplats. Johan menar att om han får jobba med människor och 

projektledning samt mycket frihet så kommer det hålla hans motivation uppe. 

Natalie menar att hon inte är en väldigt kreativ person av sig och därav är inte det 

så viktigt för henne, däremot är flexibilitet i arbetstider och att cheferna inte lägger 

sig i så mycket i projekten mer än det övergripliga. Natalie betonar uttrycket 

“frihet under ansvar”. 

 

Mimmi beskriver att hon blir extra motiverad när hon får förtroende för något lite 

större projekt. Nathalie som är anställd säger samma sak, det är vetskapen om att 

kollegorna och kunden litar på dig och att sedan få respons på det man gör. Att 

chefen, även om dom inte vet vad hon gör vardagligen, har en inblick och kan ge 

beröm när exempelvis kunden uttryckt sin nöjdhet efter ett projekt. Även Patricia 

beskriver den härliga känslan man får efter att man genomfört ett lyckat projekt 

och får feedback på det, att bli uppskattad för den tillit man tilldelats och tagit väl 

hand om:  
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“Den bästa feedbacken man kan få är typ när man har ett möte och presenterar 

någonting och man ser att kunden verkligen är riktigt nöjd, när man får den där 

kicken, wow, då blir man extra motiverad till att göra ett bra jobb och pusha sig 

själv lite till så nästa gång kan man göra bättre”. 

Patricia, intervju 2018-05-03  

 

Det som skulle få studenten Markus att bli att omotiverad på sin arbetsplats skulle 

vara att utvecklingsmöjligheterna sinar, för många arbetsuppgifter och 

oförstående chefer som inte inser hur deras agerande tolkas och tas emot av 

gruppen. Är det för tyst och det inte händer så mycket på arbetsplatsen så skulle 

detta också leda till lägre motivation för Markus. Johan som är anställd skulle bli 

omotiverad om han hela tiden blir tilldelad icke varierade arbetsuppgifter samt 

ifall han får allt för avancerade uppgifter som ger prestationsångest ifall han inte 

kan kommunicera med någon om uppgiften. Nathalie menar att det som minskar 

hennes motivation är långa processer till beslut och om hennes kollegor inte aktivt 

hjälper till att lösa svåra situationer som när dom är underbemannad exempelvis. 

Patricia betonar att hon blir omotiverad när hon känner att chefer och kollegor 

inte ger henne stöd: 

 

“Jag känner att dom inte riktigt lyssnat på vad man säger eller inte riktigt bryr 

sig, det är det som skulle få mig att bli extremt omotiverad”. 

Nathalie, intervju 2018-05-04  

 

När kraven blir extra höga menar studenten Kristoffer att det går bra en kortare 

period, men att det kan leda till prestationsångest om det pågår för länge. Mimmi 

menar att hon inte har några problem med höga krav ifall de är tydliga vilket är 

en förutsättning. Hon tror att hon presterar bättre med lite högre krav. Markus 

menar att han är väldigt stresstålig som person och att han ser höga krav som “att 

få mycket på sitt bord” som han uttrycker sig, vilket han ser som att folk litar på 

honom vilket gör honom motiverad. Johan som är anställd och relativt ny på 

jobbet menar att höga krav är helt okej så länge han har någon att kommunicera 

med. Patricia säger att hon gillar att ha det lite tidspress i arbetet, då presterar hon 

som bäst menar hon, vilket även Nathalie tyckte likadant om. Nathalie beskriver 

till och med att hon nästan kan bli lite manisk på grund av hennes tävlingsinriktade 
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attityd, vilket i längden kan leda till att det blir för mycket och istället gå över till 

något negativt.   
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5.0 Analys 

I 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 är personligt och baseras på individens behov och är svårt att 

generalisera (Achim, Dragolea och Balan, 2013). I respondentgrupperna fanns det 

motivationsfaktorer som ansågs vara önskvärda, såsom utveckling, flexibilitet, 

feedback och belöningar. Motivation skapas av möjligheten till att några av dessa 

faktorer blir tillfredsställda (Abrahamsson och Andersen, 2005). Van Dam (2015) 

menar att belöningar förstärker motivation och att dessa belöningar kan 

kategoriseras som yttre- och inre motivation. Den inre motivationen skapas 

genom arbetsglädje och uppstår av de positiva känslor som genereras av att känna 

engagemang för sina handlingar och aktiviteter (Deci och Ryan, 2008; Hsiu, 

2007; Jacobsen och Thorsvik, 2002). Individer som engagerar sig i aktiviteter för 

deras egen skull drivs av den inre motivationen (Hsiu, 2007). Yttre motivation 

kännetecknas av monetära belöningar (Hsiu, 2007; Jacobsen och Thorsvik, 2002). 

Nathalie anser att monetära belöningar som lön och bonusar är det som är 

viktigast och motiverar henne mest då hon anser att detta indikerar värdet av 

hennes arbete.  

 

Den yttre motivationen hos anställda är lättare att åstadkomma för företag då den 

tillfredsställs genom finansiella eller ledarskapsfaktorer (Deci och Ryan, 2008). 

Mimmi och Markus värdesätter främst belöningar som uppfyller den inre 

motivationen såsom beröm för väl utfört arbete medan Jacobsen och Thorsvik 

(2002) menar att företag bör använda sig av lönesystem och karriärsystem för att 

motivera de anställda. I dessa finns motivationsfaktorer som antyder till framtida 

belöningar såsom högre lön eller befordran om medarbetaren utför sitt arbete väl 

(Hedegaard, 2012). Mimmi, Markus, Patricia och Johan berättar istället att 

feedback, beröm för prestation samt utvecklingsmöjligheter väger mer än 

materiella och monetära belöningar och tillägger att kollektiva belöningar 
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motiverar dem mer än individuella. Patricia och Johan anser att feedback och 

beröm är viktigt för att känna att de är på rätt väg i sitt arbete.  

 

För att Kristoffer ska bli motiverad krävs en kombination av monetära och 

symboliska belöningar vilket Mimmi håller med om. Kristoffer tycker att förutom 

monetära belöningar att tid och bidrag till träning också är motiverande vilket 

Markus håller med om. Patricia menar att inre motivation är mest betydelsefull i 

början av karriären men att incitament för yttre motivation bör komma senare i 

anställningen eller karriären. Jämfört med yttre motivation är den inre svårare att 

framkalla, då denna grundas i individernas tidigare upplevelser, preferenser och 

uppfattningar (Hsiu, 2007). Något som gör Mimmi, Nathalie och Patricia extra 

motiverade är vetskapen om att kollegor och chefer har förtroende för dem samt 

ger positiv respons på deras arbete. 

 

Enligt Nilsson (2013) kan även prestationsbehov påverka graden av en individs 

motivation. Kristoffer berättar att höga krav kan hålla honom motiverad under en 

kortare period men att det under en längre period istället kan övergå till 

prestationsångest medan Mimmi menar att höga krav bara påverkar henne att 

utföra sina arbetsuppgifter bättre under förutsättningen att de är tydliga. Johan 

håller med om detta och tillägger att höga krav är okej så länge det finns någon 

att kommunicera med. Vidare skriver Nilsson (2013) att personer med höga 

prestationsbehov är tävlingsinriktade och brukar se höga krav som positiva 

utmaningar och kommer därmed anstränga sig mer. Nathalie, Patricia och Markus 

förklarar att de är stresståliga personer och även har en tendens att bli motiverade 

av tidspressen. Markus blir motiverad av höga krav då han ser det som att andra 

litar på honom medan Nathalie förklarar att hon ibland kan bli så tävlingsinriktad 

och manisk av sin tävlingsinriktade attityd att det istället kan övergå till något 

negativt om det sker under en längre tid. Belöningar kan i vissa fall komma att bli 

negativt betingade och leda till stress eller känslor om orättvisa menar Mimmi och 

Johan. Kristoffer menar däremot att lösningen på detta är att all belöning bör ske 

öppet och på ett sådant sätt att både mottagaren och övriga medarbetare förstår 

varför detta tilldelas. 
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Faktorer som bidrar till omotivation hos respondenterna varierar. Markus blir 

omotiverad när det finns brist på utvecklingsmöjligheter samt då han får för 

många arbetsuppgifter. Johan menar att om arbetsuppgifterna är för svåra eller 

saknar variation bidrar det till att han blir oinspirerad medan Nathalie ogillar 

utdragna processer. Däremot blir Nathalie och Patricia omotiverade av 

oengagerade kollegor och chefer som inte erbjuder hjälp. 

 

5.2 Talent acquisition 

 

Respondenterna i denna studie använder sig av LinkedIn när det kommer till att 

söka efter lämpliga arbetsplatser. Enligt Wanderdam, Lewis och Banks (2015) 

använder nyexaminerade studenter sig frekvent av internetbaserade 

rekryteringskanaler för att söka efter nya arbetsmöjligheter. Författarna (2015) 

menar därför att företag bör satsa på sin digitala marknadsföringsstrategi när det 

kommer till arbetsplatsannonser, men något annat som väger tungt vid sök av 

arbete enligt respondenterna är att de utnyttjar sitt egna eller andras personliga 

nätverk.  

 

Den yngre generationen vill ha mer kontroll över sin arbetssituation och därför 

ställer de som krav på sina eventuella arbetsgivare att få komma dit och lära känna 

sina kollegor för att veta vad de ger sig in på och vad de har att förvänta sig. De 

vill känna att det är en trevlig stämning och god företagskultur samt känna sig 

välkomnande. Kvinnorna i denna studie tyckte det var viktigt att få lära känna sin 

eventuella arbetsplats innan de tackade ja innan de tar ett beslut om anställning. 

Medan de manliga respondenterna uttryckte en stark önskan om flexibilitet och 

möjlighet till utveckling. De kvinnliga respondenterna tycker alltså att det är 

viktigare med en god kontakt till sina kollegor och en familjär stämning på 

arbetsplatsen. Mimmi och Markus ansåg också att det var viktigt att företaget 

specificerade sig på sina nyckelkompetenser. Kontroll är något som Bhatnagar 

och Srivastava (2008) menar är typiskt för den yngre generationen och därför bör 

arbetsgivare ha välutvecklade hemsidor som tydligt visar vilken profil företaget 

har samt en utförlig arbetsbeskrivning. Mimmi anser att arbetsgivarna skiljer sig 

åt i sina beskrivningar av krav och har känt att det ibland kan vara svårt att förstå 

vilken kompetens som behövs och detta har medfört att hon undvikit att söka 
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tjänsten. Detta blir enligt Bhatnagar och Srivastava (2008) utfallet om företag inte 

utvecklar sina strategier och reflekterar över sin attraktionskraft vid annonsering 

av lediga tjänster. Därmed kan de förlora chansen att attrahera eventuella 

arbetstagare och mista dem till andra arbetsgivare. Det är inte endast den passiva 

annonseringen företag bör och kan använda sig av vid annonsering av tjänster, 

utan även inta en aktiv roll för att finna de bästa talangerna (Bhatnagar och 

Srivastava, 2008). Johan och Markus som engagerat sig i universitetets IT-

studentförening berättar att de blivit headhuntade av arbetsledare och chefer redan 

innan de tog examen. Johan berättar att detta har fortgått även efter att han har 

blivit anställd på sitt första företag dit han blev headhuntad. Patricia och Nathalie 

berättar även de att de kontinuerligt blir personligt kontaktade av företag som vill 

bjuda in dem till samtal om erbjudanden.  

 

Johan uttrycker att han egentligen inte står för de handlingar som företagets 

kunder utför i sin verksamhet, bland annat militära uppdrag. Detta var inget som 

Johan uttryckte under rekryteringen men som enligt honom själv påverkat hans 

framtidsplaner hos företaget negativt. McCulloch och Turban (2007) menar att 

det går att förfalska sin så kallade perceived fit vilket innebär bilden som den 

arbetssökande ger till arbetsgivaren av hur den passar in med faktorer som 

arbetskollegor, företagets etiska värderingar, kultur och arbetsuppgifter. Actual fit 

däremot innebär den faktiska matchningen av de nyss nämnda faktorerna 

(McCulloch och Turban, 2007), vilket i Johans fall inte är helt överensstämmande 

med den bild han gav till arbetsgivaren när han fick jobbet vad gäller etiska 

värderingar. Nathalie är ett annat exempel. Hon hade inte medvetet förfalskat sin 

perceived fit utan trodde sig passa in med de ovanstående faktorerna. Det visade 

sig att hon hade fått fel uppfattning om tidslängden på varje projekt som var 

mycket längre och kände därmed för lite variation i arbetet. Fel perceived fit ledde 

till att hon övervägde att sluta.  
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5.3 Employee retention 

 

Arbetstagare har med tiden blivit allt mer källkritiska och ställer högre krav på 

grund av informationsflödet (Barrow och Mosley, 2005). Respondenterna i denna 

studie har krav på bland annat flexibilitet, självständighet, utvecklingsmöjligheter 

samt modern utrustning på de eventuella arbetsplatserna. Studenten Markus 

betonar exempelvis att han vill ha en specifik ergonomisk stol, dator och skärm 

som företaget bekostar. Detta är något Johan tycker är viktigt och menar att 

företaget bör göra detta utan några svårigheter. Naser och Shokouh (2016) menar 

att driftsförhållanden för att genomföra arbetsuppgiften inom IT är en direkt 

påverkande faktor inte enbart för arbetstillfredsställelsen men även för 

prestationen, vilket skulle kunna vara förklaringen till Markus och Johans krav på 

utrustning. Kompletterande förmåner som egen teknologisk utrustning är något 

som personal inom IT värderar högt då det är centralt inom deras arbete (Bairi et 

al. 2011; Westlund och Hannon, 2008). 

 

Johan menar att han vill ha kontroll över sitt arbetsschema samt utöva frihet. 

Studenten Kristoffer uttrycker att han vill ha hög flexibilitet för att kunna arbeta 

på valfri plats såsom hemifrån och dylikt. På grund av internet ser speciellt yngre 

personer inte syftet med att ständigt befinna sig på arbetsplatsen för att utföra sina 

arbetsuppgifter utan vill ha en hög flexibilitet, dels för att kunna utföra arbetet när 

de känner sig mest produktiva samt för att balansera sitt jobb och privatliv som 

de känner själva (Bairi et al. 2011; Tulgan, 2009). Nathalie beskriver att hon inte 

är lika produktiv på morgonen och vill därför börja dagen med att i lugn och ro 

svara på några mail vid frukostbordet hemma för att sedan bege sig till jobbet 

senare på förmiddagen. Markus vill däremot vill starta morgonen med träning och 

sedan bege sig till sin arbetsplats. Både studenterna samt de anställda förespråkar 

ett flexibelt schema och arbetssätt, vissa menar även att en sex-timmars arbetsdag 

är mer produktiv. När de kommer till jobbet vill de ibland ha ett möte där de kan 

få konstruktiv och tydlig feedback för att sedan återgå till det självständiga 

arbetet. Bairi et al. (2011) menar att företag i och med sådana arbetssätt vanligtvis 

har uppföljningsmöten en gång i veckan men håller kontakten kontinuerligt via e-

mail, videosamtal och meddelanden.  
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Både Mimmi som är student och Johan som är anställd ser ledighet som en högt 

prioriterat faktor. Johan påpekar att det är en punkt som han alltid tar upp inför 

byte till en ny arbetsgivare. Mimmi betonar att ledighet som belöning för en bra 

insats är det sättet hon vill att arbetsgivaren ska visa uppskattning. För att behålla 

den yngre generationen skriver Twenge et al. (2010) att företag bör belöna dem 

med fritid och semester för ett väl utfört jobb, likt företag som Google. Detta då 

jobb- och fritidsbalansen är av större vikt för yngre jämfört med äldre (Cennamo 

och Gardner, 2008; Tulgan, 2009). Att belöna efter ett väl utfört arbete är en 

betingad belöning som ökar arbetstillfredsställelsen (Westlund och Hannon, 

2008), men Naser och Shokouh (2016) menar att den typen av belöning inte 

påverkar prestationen. Detta är intressant då studenten Mimmi tillägger att 

ledighet som belöning kommer få henne att vilja kämpa ännu hårdare fram till 

nästa belöningstillfälle.  

 

Markus beskriver att han vill kunna stänga in sig på kontoret i lugn och ro när 

arbetet kräver extra fokus för att utomstående inte ska störa honom. De andra 

respondenterna uttryckte att de gärna tar gemensamma pauser för att umgås och 

prata om jobbrelaterade saker eller annat. Markus tyckte däremot inte att det 

behövdes gemensamma pauser för socialisering då man oftast arbetar i ett öppet 

kontorslandskap och får det sociala kontinuerligt. Samtliga respondenter uttrycker 

att självständighet är det viktigaste, medan flexibilitet i arbetsschema och 

arbetsuppgifter kommer tätt inpå. Loan-Clarke et al. (2010) menar att 

självständighet och flexibilitet i arbetsschemat är viktigt, men att socialt stöd i 

form av att prata med sina kollegor om svåra beslut och uppgifter kan reducera 

stress vilket är faktorer som får anställda att vilja stanna på företaget. Även 

Westlund och Hannon (2008) lyfter faktorn arbetskollegor och att daglig kontakt 

med kollegor kan öka arbetstrivseln. Mimmi påpekar att hon gärna inte vill ha 

någon som övervakar henne och står över axeln, vilket skulle få henne att trivas 

mindre på arbetsplatsen. Övervakning är en metod för att mäta anställdas 

prestation (Westlund och Hannon, 2008; Bairi et al. 2011), men kan få en negativ 

effekt på prestationen ifall det inte är i rätt mängd 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 på 

arbetsplatsen, men det som Nathalie uttrycker mer som ett krav är att hon inte 

tolererar grupperingar. Om så är fallet arbetar hon emot grupperingarna på något 

sätt, men funkar inte det så ser hon sig med hög sannolikhet byta arbetsplats. Bairi 

et al. (2011) menar att företag måste arbeta med någon typ av teambuilding för att 

stärka relationerna mellan arbetskollegor och på så sätt få dem att trivas. 

Fortsättningsvis menar Naser och Shokouh (2016) att kontakten med kollegorna 

är den mest påverkande faktorn för prestation, vilket då skulle innebära att 

Nathalies, men även de andra respondenternas, prestation skulle sjunka ifall hon 

vantrivdes med sina kollegor.  

 

Utvecklingsmöjligheter är det som är en gemensam faktor för samtliga 

respondenter. Markus menar att det ska finnas möjlighet att åka på minst en betald 

konferens per år då det sker utbyte av kompetens och kunskap. Även Kristoffer 

och Patricia definierar konferenser som en viktig utvecklingsmöjlighet. Tack vare 

evenemang som exempelvis konferenser kommer den anställdas självförtroende 

att höjas när kunskap och kompetens som denne införskaffat sig kan bidra till 

företaget (Hisu, 2007).  Kristoffer nämner dessutom online-utbildningar som kan 

genomföras parallellt med arbetet, som är en fråga om kontinuerlig utbildning 

vilket Bairi et al. (2011) lyfter som viktig faktor i personalutveckling men även 

för att behålla personal. Både Nathalie och Mimmi vill ha variation i 

arbetsuppgifter för att lära sig nya områden och därmed inte stanna i utvecklingen. 

Mimmi trycker på tydliga utvecklingsmöjligheter till att få en ledarskapsroll som 

teamleader, vilket är en befordringsmöjlighet som ofta ses som en förväntning hos 

anställda i ett större IT-företag, men kan vara svårare att få i ett mindre (Westlund 

och Hannon, 2008; Naser och Shokouh, 2016).  

 

Utvecklingsmöjligheterna som respondenterna betonar är så kallade 

instrumentella attribut (Ito, Brotheridge och McFarland, 2013). Attributen kan ge 

arbetsgivaren en fördel gentemot andra företag som konkurrerar om samma 

arbetstagare, det vill säga ifall arbetstagaren har möjlighet att realisera attributen 

på företaget (Backhaus och Tikoo, 2014). Samtliga respondenter uttrycker att 

utvecklingsmöjligheter är mer eller mindre ett krav för att de inte ska börja söka 

sig till ett annat företag. Markus förklarar att utvecklingen går så snabbt inom IT 
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att det nästan är ett krav i sig inom IT-branschen att vara uppdaterad på det senaste 

för att inte fastna inom samma kompetensområde. Parment, Dhyre och Lutz 

(2017) menar att när det kommer till nyexaminerade arbetstagare så är de inte 

villiga att vänta alltför länge innan de hittar en arbetsgivare som kan tillfredsställa 

deras önskan om främst utveckling och lön. Därför byter de enkelt till ett annat 

företag om dessa två attribut inte kan uppfyllas, vilket stämmer överens med 

respondenterna i denna studie.  

 

Lönekraven ser lika ut för samtliga studenter och anställda men de resonerar på 

olika sätt. Johan som är anställd kan inte tänka sig att byta jobb om han inte kan 

få en lönehöjning. Studenten Markus kan tänka sig att ta en lägre lön om det är ett 

mer attraktivt företag, men är det ett sämre där hans roll är större så kräver han en 

högre lön. Kristoffer som också studerar nöjer sig med en lägre lön i början för 

att sedan be om mer, om det inte kan uppfyllas kommer han söka sig vidare till 

ett annat företag. Lönen bör inte vara lägre än den marknadsmässiga lönenivån 

för att attrahera och behålla IT-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 

säger att hennes löneanspråk därför minst kommer att ligga på 28 000 kronor. 

Frågar man de anställda ska lönen i alla fall inte vara lägre än den föregående.  

 

Förutom lön är etik och hållbarhet två faktorer som den anställde Johan och 

studenten Kristoffer betonar extra. Johan menar att företag ska ta avstånd från 

kunder och leverantörer som är verksamma inom krigsföring och sådant som kan 

förstöra människor och Kristoffer uttrycker att företaget som han söker sig till ska 

ta ansvar för sitt agerande och dess påverkan på samhället i stort. Det som 

respondenterna beskriver är med andra ord en större mening och syfte med 

arbetet, vilket är den tredje viktigaste egenskapen som anställda inom IT-

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

I detta kapitel presenteras de slutsatser vi kommit fram till gällande motivation, 

talent acquisition och employee retention inom IT branschen. 

 

IT-branschen har i dagsläget ett underskott av utbildad och kompetent personal 

vilket lett till en kamp om talangerna. Vidare har detta också lett till att det är mer 

fördelaktigt för de arbetssökande på marknaden där de relativt obehindrat kan 

ställa krav på arbetsgivarna. Om företag vill motivera, attrahera och behålla 

kompetent IT personal måste de se till att det finns flexibilitet, frihet och 

utvecklingsmöjligheter på arbetsplatsen.  

 

Flexibilitet är en avgörande faktor när det kommer till val av arbetsplats för IT- 

anställda. De vill att flexibilitet genomsyrar arbetsplats möjligheterna och 

arbetsuppgifterna. IT-anställda tycker det är viktigt att själva få disponera över 

sin egen tid, att få möjlighet att bestämma när de anländer till arbetsplatsen och 

startar sin dag till hur länge de stannar. Utöver detta vill de kunna få bestämma 

vart de utför sitt arbete, att ha möjligheten att inte endast sitta på den gemensamma 

arbetsplatsen utan även på självvalda platser. Med flexibilitet kan den anställde 

också skapa en balans mellan arbets- och privatliv, vidare innebär det att de kan 

välja att arbeta de timmar de är mest produktiva. Företag bör därför anpassa sin 

syn på hur de har möjlighet att implementera detta och lita på sin anställda för om 

de inte gör det kommer ett annat företag att erbjuda den eftertraktade 

flexibiliteten. De anställda är så pass eftertraktade att de även under en fast 

anställning blir kontaktade av andra företag eller rekryteringsbyråer som försöker 

headhunta dem genom attraktiva erbjudanden. Alla anställda i denna studie har 

blivit headhuntade och två av dem har bytt arbetsplats på grund av detta. De sökte 

inte själva aktivt efter en ny arbetsplats men bytte ändå eftersom den nya 

arbetsplatsen erbjöd större flexibilitet, frihet samt kompetensutveckling.  

 

IT-anställda efterfrågar inte endast flexibilitet utan även frihet på arbetsplatsen. 

De vill ha frihet att upprätta sina egna arbetsscheman och anpassa dessa till sina 

individuella behov. Med detta kräver de också att ledningen visar förtroende för 

den anställda och litar på att de själva vet när och hur en arbetsuppgift bör lösas. 
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Vidare vill IT-anställda också bestämma själva hur och på vilket sätt de väljer att 

lösa sina arbetsuppgifter på. De menar att denna frihet ger dom möjlighet att 

utföra arbetet på bästa sätt. Företag som kan erbjuda detta kommer också att bli 

mer attraktiva för arbetssökande inom IT.  

 

De som arbetar inom IT-branschen letar även efter möjligheter till utveckling på 

arbetsplatsen. För unga i IT-branschen är det viktigt att en arbetsplats erbjuder 

möjligheter till utveckling, såsom konferenser, vidareutbildningar, både internt 

och externt eller olika projekt och kunder. Att få möjlighet att få delta i 

konferenser och därmed utveckla sin kunskap och nätverka som bidrar till 

kompetensdelning värderas högre än en specifik ingångslön. Så länge en 

arbetsplats visar tydligt att det finns möjligheter till kontinuerlig utveckling kan 

nyexaminerade IT-studenter överväga en lägre ingångslön och sedan arbeta sig 

upp till en marknadsmässig lönenivå. Unga personer inom IT-branschen är väl 

medvetna om kompetensbristen och vet att deras kompetens är eftertraktad på 

dagens arbetsmarknad. Därmed vet de också att de över tid kan kräva mer lön för 

deras kompetens, erfarenheter och prestationer de åstadkommit tidigare. Om 

företag inte kan påvisa att de kan erbjuda detta eller kan implementera lösningar 

innan anställning kommer arbetstagarna inte känna att företaget är adekvat eller 

attraktivt. 

 

Det är även viktigt för de som arbetar inom IT att kunna få välja utrustning till 

den dagliga verksamheten. De har olika preferenser vilket gör att de värdesätter 

att själva få anpassa sin utrustning individuellt, speciellt när det kommer till dator, 

ergonomisk stol och annan tillhörande teknologisk utrustning. Därför är det 

essentiellt att företag tillhandahåller detta och ger möjligheten till varje anställd 

att själva få göra val. Detta kommer vara till fördel för företaget då arbetsplats 

tillfredsställelsen ökar och till följd kommer den anställda prestera bättre. Om 

företag inte erbjuder valmöjligheter kan detta komma att leda till att den anställda 

byter arbetsplats eller att de blir bortvalda från start.  

 

Gemensamt för respondenterna i denna studie är att de också efterfrågade att 

företag ska arbeta aktivt med hållbarhet, ta etiskt- och miljömässig ansvar. Den 

yngre generationen menar på att företag inte endast ska generera vinst eller att de 
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endast ska fokusera på detta utan även arbeta med mänskliga rättigheter och 

miljön. Om företag kan uppnå detta ökar också sannolikheten till att de anställda 

frivilligt agerar som ambassadörer till företaget. 
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7.0 Reflektioner  

 

IT-branschens brist på personalkompetens har gjort att de arbetssökande har 

övertag och jämfört med andra branscher som inte har kompetensbrist, kan de 

kräva betydligt mer vid anställning. Dessa tendenser är säkerligen inte unika för 

just IT-branschen och liknande förutsättningar går sannolikt att hitta i andra 

branscher med samma premisser. Slutsatserna som tagits i denna studie om hur 

företag motiverar, behåller och attraherar arbetstagare går därmed troligen att 

applicera på dessa marknader med.  

 

Något annat intressant som gick att urskilja från denna studie är att teorin belyser 

hur central kreativitet på arbetsplatsen är och detta var något som inte stämde med 

vad respondenterna tyckte. De tyckte att det var betydligt viktigare med 

möjligheter till kompetensutveckling än att vara kreativa. De såg kreativitet mer 

som en förlängning på flexibilitet, såsom anpassningsbarhet i arbetsuppgifter.  

 

För att företag ska ha möjligheter att införskaffa den bästa och mest kompetenta 

IT-personalen är det viktigt att de tar initiativ till att påbörja en relation redan 

under studietiden. På detta sätt skapas en igenkänningsfaktor och lojalitet senare 

när de nyexaminerade studenterna söker arbetsgivare. Något annat som är viktigt 

att nämna är att de unga inom IT-branschen har fått en vana av att bli headhuntade. 

Detta leder till att de inte behöver leta efter nya möjligheter själva och blir därmed 

också lättare att attrahera ifall de känner minsta missnöje på sin nuvarande 

arbetsplats. Dessutom är det viktigt att arbetsgivaren urskiljer varje individs 

motivationsfaktorer och värderingar samt försöker att tillfredsställa dessa 

kontinuerligt för att öka trivseln och arbetstillfredsställelsen.  
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Bilaga 1. Intervjuguider 

Intervjuguide för studenter 

1. Inledande frågor 

- Hur gammal är du? 

- Vad studerar du/När tar du examen? 

- Vad ska du göra efter examen? 

 

2. Anställning och arbetsuppgifter 

 

- Vad är det som påverkar valet av arbetsgivare för dig? 

- Vilken typ av företag skulle du vilja arbeta med? Med vad? 

- Var/hur får du reda på vart det finns lediga tjänster? (Hur söker du jobb?) 

- Tycker du att de olika företagen erbjuder olika saker/skiljer sig på något 

sätt mot varandra? 

- Har du erfarenhet av att en arbetsgivare har kontaktat dig med ett 

erbjudande om jobb? Hur skulle du ställa dig till det? 

- Hur skulle du vilja att företaget går tillväga vid introduktionen vid en ny 

anställning? 

- Om du får jobberbjudande hos 2 konkurrenter som erbjuder samma lön, 

vad är det avgörande för ditt val av arbetsgivare? Om en av dem erbjuder 

högre lön då? 

- Hur viktigt är självständighet, flexibilitet och kreativitet för dig på 

arbetsplatsen? Varför/inte? 

- Vilka krav har och/eller ställer du på företagen? 

- Tycker du att det är viktigt med en specifik ingångslön? 

 

3. Arbetsmiljö 

- Vad är det viktigaste på en arbetsplats för dig för att du ska trivas? 

- Hur viktigt är det för dig att ha utvecklingsmöjligheter på arbetsplatsen? 

- Vart vill du komma i din karriär, hur ska du göra det? 

- Hur viktigt är karriär/fritid/privatliv för dig? 

- Hur skulle du vilja att en arbetsdag ser ut för dig? 

- Hur viktig är relationen till dina kollegor för dig? 
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- Hur viktigt är det med kommunikation inom företaget för dig? 

- Vad skulle få dig att vilja byta arbetsplats? 

- Är det viktigt för dig att ha roligt på arbetet? 

- Är det viktigt för dig att ha en bra relation med dina kollegor 

 

5. Motivation 

- Hur skulle du beskriva dig själv som anställd? 

- Vad för företagskultur vill du att det företag som du kommer att arbeta i 

har? 

- Vad gör dig motiverad och engagerad att utföra ett bra arbete? 

- Vad är det som gör att du kan känna dig omotiverad? 

- Hur reagerar du när du får höga krav på dig? 

- Vad värdesätter du mest, symboliska eller materiella belöningar? 

Varför/varför inte? 

 

6. Belöningssystem 

- Vilken typ av förmåner och belöningar motiverar dig mest? 

- Finns det andra förmåner som du skulle se som en bonus på arbetsplatsen 

som du tycker är viktig att kunna få? 

- Hur ser du på belöningar? 

- När tycker du att företaget bör belöna dig? 

- Hur tycker du att företaget bör belöna dig? 

 

7. Ledarskap 

- Vilken typ av ledarskap är viktig för dig för att trivas på din arbetsplats? 

- Hur ställer du dig inför att din chef övervakar ditt arbete? 

 

8. Employer brand  

- Vad skulle få dig att känna att du skulle vilja prata om ditt arbete? 

- Vad har du hört från andra om deras arbetsgivare? 
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Intervjuguide för anställda 

 

1. Inledande frågor 

- Hur gammal är du? 

- Vad har du position inom företaget? 

- Hur länge har du arbetat hos din nuvarande arbetsgivare? 

- Har du erfarenhet av att arbeta hos ett liknande typ av företag? 

- Kan du berätta lite om dina arbetslivserfarenheter?  

 

2. Anställning och arbetsuppgifter 

- Vad är det som påverkar valet av arbetsgivare för dig? 

- Trivs du på din nuvarande arbetsplats? 

- Vad fick dig att välja denna arbetsgivare? 

- Tycker du att företaget 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 ställa dig till det? 

- Håller du dig uppdaterad om aktuella arbetsannonser? Varför/varför inte? 

- Vad är det viktigaste på en arbetsplats för dig för att du ska trivas? 

- Har du möjlighet till flexibilitet, kreativitet och självständighet på din 

arbetsplats? Är detta viktigt för dig eller inte? 

- Om ja, arbetar du mycket flexibelt, självständigt och kreativt?  

- Om du får jobberbjudande hos 2 konkurrenter som erbjuder samma lön, 

vad är det avgörande för ditt val av arbetsgivare? 

- Hur viktigt är karriär/fritid/privatliv är för dig? 

- Hur skulle du vilja att en arbetsdag ser ut för dig? 

- Vilka krav har och/eller ställer du på din arbetsgivare? 

- Tycker du att det är viktigt med en specifik ingångslön? 

 

3. Arbetsmiljö 

- Vad är det viktigaste på en arbetsplats för dig för att du ska trivas? 

- Hur skulle du beskriva din arbetsplats? 

- Vart vill du komma i din karriär? Hur ska du göra det? 

- Känner du till företagets mål? Hur arbetar du och dina kollegor för att nå 

dem? 
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- Hur viktig är relationen till dina kollegor för dig? 

- Skulle dina kollegor eller utomstående vänner kunna påverka om du 

stannar kvar eller byter arbetsgivare?  

- Vad skulle få dig att vilja byta arbetsplats? 

- Hur viktigt är det med kommunikation inom företaget för dig? 

- Skulle du säga att du har roligt på din arbetsplats? Är det viktigt för dig? 

 

4. Utveckling och utbildning 

- Hur viktigt är det för dig att ha utvecklingsmöjligheter på arbetsplatsen? 

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

nuvarande arbetsgivare? 

- Skulle du vilja vidareutbilda dig inom eller utanför företaget? Varför är 

detta viktigt för dig? 

- Vad värderar du högst på ditt jobb? 

- Hur ställer du dig till din lön? 

 

5. Motivation 

- Hur skulle du beskriva dig själv som anställd? 

- Hur skulle du beskriva din arbetsgivares företagskultur? 

- Vad definierar du som en bra företagskultur och hur viktig detta för dig? 

- Vad gör dig motiverad och engagerad att utföra ett bra arbete? 

- Vad är det som gör att du kan känna dig omotiverad? 

- Hur reagerar du när du får höga krav på dig? 

- Vad värdesätter du mest, symboliska eller materiella belöningar? 

Varför/varför inte? 

 

6. Belöningssystem 

- Vilken typ av förmåner och belöningar motiverar dig mest? 

- Hur ser du på belöningar? 

- Har ni någon typ av belöningssystem/bonusar på företaget? Hur fungerar 

dessa? 

- Finns det andra förmåner som du skulle se som en bonus på arbetsplatsen 

som du tycker är viktig att kunna få? 

- När tycker du att företaget bör belöna dig? 
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- Hur tycker du att företaget bör belöna dig? 

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

lön eller belönar dig för ditt arbete? 

 

7. Ledarskap 

- Vilken typ av ledarskap är viktig för dig för att trivas på din 

arbetsplats? 

- Hur ställer du dig inför att din chef övervakar ditt arbete? 

 

8. Employer brand  

- Har din arbetsgivare ett starkt varumärke? Hur påverkas du av detta? 

- Vad skulle få dig att känna att du skulle vilja prata om din arbetsgivare? 

- Vad har du hört från andra om deras arbetsgivare? 

 

9. Övrigt 

- Hur skulle du beskriva IT branschen? 

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

1.     IT-branschen 

- Hur skulle du beskriva IT branschen? 

- Hur viktigt är 

karriär/fritid/privatliv för dig? 

- Vart vill du komma i din karriär? Hur ska du göra det? / Vart vill 

du komma i din karriär, hur ska du göra det? 

 

2.     Erbjudande om jobb 

- Var/hur får du reda på vart det finns lediga tjänster? (Hur söker du jobb?) / 

Håller du dig uppdaterad om aktuella arbetsannonser? Varför/varför inte? 

- Kan du berätta lite om dina arbetslivserfarenheter? 

- Har du erfarenhet av att en arbetsgivare har kontaktat dig med ett erbjudande 

om jobb? Hur skulle du ställa dig till det? /Hur skulle du ställa dig till att 

arbetsgivare kontaktar dig med erbjudande om jobb? 

- Tycker du att de olika företagen erbjuder olika saker/skiljer sig på något sätt 

mot varandra? 

- Vad fick dig att välja denna arbetsgivaren? 

- Vad är det som påverkar valet av arbetsgivare för dig? 

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

- Om du får jobberbjudande hos 2 konkurrenter som erbjuder samma lön, vad är 

det avgörande för ditt val av arbetsgivare?  

  

3.  Krav 

- Vad är det viktigaste på en arbetsplats för dig för att du ska trivas? 

- Vilka krav har och/eller ställer du på företagen? / Vilka krav har och/eller ställer 

du på din arbetsgivare? 

- Tycker du att det är viktigt med en specifik ingångslön? 

- Hur viktigt är det för dig att ha utvecklingsmöjligheter på arbetsplatsen? 

- Skulle du byta arbetsgivare om du inte har utvecklingsmöjligheter 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 

för dig? 

- Vad skulle få dig att vilja byta arbetsplats? 

- Vad för företagskultur vill du att det företag som du kommer att arbeta i har? / 

Vad definierar du som en bra företagskultur och hur viktigt är detta för dig? 

- Har din arbetsgivare ett starkt varumärke? Hur påverkas du av detta? 

 

4. Motivationsfaktorer 

- Vilken typ av förmåner och belöningar motiverar dig mest? 

- Hur ser du på belöningar? 

- När tycker du att företaget bör belöna dig? 

- Hur viktigt är självständighet, flexibilitet och kreativitet för dig på arbetsplatsen? 

Varför/inte? / Har du möjlighet till flexibilitet, kreativitet och självständighet på 

din arbetsplats? Är detta viktigt för dig eller inte? Om ja, arbetar du mycket 

flexibelt, självständigt och kreativitet? 

- Vad gör dig motiverad och engagerad att utföra ett bra arbete? / Vad gör dig 

motiverad och engagerad att utföra ett bra arbete? 

- Vad skulle få dig att känna dig omotiverad? / Vad är det som gör att du kan 

känna dig omotiverad? 

- Hur reagerar du när du får höga krav på dig? / Hur reagerar du när du får höga 

krav på dig? 

- Vad värdesätter du mest, symboliska eller materiella belöningar? Varför/varför 

inte? / Vad värdesätter du mest, symboliska eller materiella belöningar? 

Varför/varför inte? 

- Hur tycker du att företaget bör belöna dig? 

- Vad värderar du högst på ditt jobb?’ 

 

 5. Övrigt  

- Hur skulle du vilja att företaget går tillväga vid introduktionen vid en ny 

anställning? 

- Hur viktig är relationen till dina kollegor för dig? / Hur viktig är relationen till 

dina kollegor för dig? 



 

 76 (76) 

- Hur viktigt är det med kommunikation inom företaget för dig? / Hur viktigt är 

det med kommunikation inom företaget för dig? 

- Är det viktigt för dig att ha roligt på arbetet? 

- Är det viktigt för dig att ha en bra relation med dina kollegor? 

- Hur skulle du beskriva dig själv som anställd? / Hur skulle du beskriva dig själv 

som anställd? 

- Vilken typ av ledarskap är viktig för dig för att trivas på din arbetsplats? / Vilken 

typ av ledarskap är viktigt för dig för att trivas på din arbetsplats, hur tycker du 

att det ska gå till? 

- Hur ställer du dig inför att din chef övervakar ditt arbete? / Hur ställer du dig 

inför att din chef övervakar ditt arbete? 

- Vad har du hört från andra om deras arbetsgivare? / Vad har du hört från andra 

om deras arbetsgivare? 

- Trivs du på din nuvarande arbetsplats? 

- Hur skulle du beskriva din arbetsplats? 

- Känner du till företagets mål? Hur arbetar du och dina kollegor för att nå dem? 

- Skulle dina kollegor eller utomstående vänner kunna påverka om du stannar kvar 

eller byter arbetsgivare? 

- Skulle du säga att du har roligt på din arbetsplats? Är det viktigt för dig? 

- Skulle du vilja vidareutbilda dig inom eller utom företaget? Varför är detta 

viktigt för dig? 

- Hur skulle du beskriva din arbetsgivares företagskultur? 

- Har ni någon typ av belöningssystem/bonusar på företaget? Hur fungerar dessa? 

- Finns det andra förmåner som du skulle se som en bonus på arbetsplatsen som 

du tycker är viktig att kunna få? 

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

eller belönar dig för ditt arbete? 

- Finns det något mer du skulle vilja ta upp som vi inte frågat om? 

-Vad skulle få dig att känna att du skulle vilja prata om ditt arbete? 

 

 

 


