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Forord

Da nazrmer min studietid seg ved Universitetet i Stavanger, ved veis ende. Det har
veert en spennende tid, samt ogsa litt spesiell, da deler av utdanningen ble preget av
Covid-19 og hjemmeundervisning. Det har vaert noen spennende og lererike ar ved
NHS, som jeg vil se tilbake pa med glede. Utdanningen har tatt litt lengre tid enn
forventet, grunnet fadselspermisjon. For & avslutte dette studiet skriver jeg denne
oppgaven. Jeg vil takke min familie for stette gjennom prossesen, da det hadde ikke
veert mulig & gjennofere uten deres gode ord og statte pa veien. Til slutt vil jeg takke

min veileder Huseyin Arasli for hjelpen jeg har fatt.



Sammendrag

Hensikten med oppgaven er a tilegne seg kunnskap pa temaet, for a kunne lgse oppgavens
problemstilling, «<Hvordan kan bedrifter i hotellbransjen rekruttere og beholde medarbeidere
fra generasjon Z?». Ved a svare pa oppgaven er det samlet inn tidligere forskning pa temaet,
som er anvendt for a kunne komme frem til svaret. Artiklene som blir presentert i oppgaven er
alle om forskijellig forskning pa generasjon Z, og bestar av fagfellevurderte artikler og annen
litteratur. Ved valg av metode, endte det pa kvalitativ metode. Ut fra oppgavens struktur,
maten den er bygget opp og hva den bygger pa, passer denne type metode for a lgse

oppgaven. Strukturen i oppgaven er bygget opp pa IMRoD modellen og er en case-studie.

Resultatene i oppgaven bestar av rekrutteringstaktikker for generasjonen, og informasjon pa
hvordan bedrifter i hotellbransjen skal kunne holde pa sine ansatte fra generasjon Z.
Resultatet er fremstilt ved bruk av den tidligere forskningen som oppgaven er bygget pa, hvor
det er kommet frem til atte rekrutteringstaktikker som bygger pa hva som kjennetegner
generasjonen og behovene deres. Videre kommer det ogsa eksempler pa hvilke tiltak
bedriften kan gjare, eller iverksette for at deres ansatte fra gen Z skal ha et gnske om a bli

veerende pa arbeidsplassen.
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1.0 Innledning

Oppgaven er skrevet som en case-studie, da formalet med oppgaven er a utvikle inngaende
kunnskap om temaet og forstaelse for studien (Whzle et al., 2020). Oppgaven er en
litteraturstudie som bruker kvalitativ metode ved innhenting av forskningsbasert kunnskap.
«Hensikten med kvalitative studier er gjerne a oppna dybdekunnskap og helhetlig forstaelse
av spesifikke kontekster» (Grgnmo, 2023). @nsket med oppgaven er a komme frem til et svar
pa problemstillingen ved a bruke allerede eksisterende forskning pa temaet. Dermed blir dette
grunnlaget for hvordan oppgaven skal lgses. Valg av oppgave virket spennende og
utfordrende. Modellen for oppbyggingen av oppgaven startet med forslaget til UIS sitt
vedlegg Retningslinjer for skriving av bacheloroppgaver ved Norsk hotellhggskole. Etter en
gjennomgang valgte jeg a ga over til IMRoD-modellen (Rognsaa, A. 2015, s. 35), da denne

metoden passer bedre til en litteraturstudie.

1.1 Bakgrunn for valg av problemstilling

Til valg av problemstillingen, fikk jeg god hjelp av min veileder Huesyin Arasli. Jeg hadde
selv et gnske om hvilken type oppgave jeg gnsket a skrive, og hvordan den skulle lgses.
Veilederen hjalp meg a formulere problemstillingen. Han kom ogsa med innspill pa hva som
kunne vare relevant og interessant a ta med i oppgaven. Jeg synes temaet pa oppgaven er
spennende. Grunnet tidligere erfaring fra hotell med fagbrev i resepsjonsfaget, er det

interessant a sette seg inn i den gitte problemstillingen.

«Hvordan kan bedrifter i hotellbransjen rekruttere og beholde medarbeidere fra generasjon

Z7»



Problemstillingen omhandler hvordan hotellene kan fa generasjon Z til  gnske & jobbe der,
og enske a bli vaerende — hva kan gjgres for a redusere turnover, eller sakalt trekk i
bedriftene? Dette er et aktuelt tema, da hotellbransjen tradisjonelt sett sliter med hgy
personalomsetning (Goh & Okumus, 2020, s.1). Dermed er det sers viktig nar det kommer til
a tilegne seg kunnskap om hvordan en kan minske eller i beste fall forhindre denne
utfordringen som hotellbransjen star overfor. Det er en ny generasjon pa vei inn i
arbeidsmarkedet, som kan ha andre meninger og syn enn tidligere generasjoner fgr har hatt.
For & kunne besvare oppgaven, er det derfor ngdvendig & undersgke hva som kan bidra til &
gke tilfredsheten og motivasjonen til denne gruppen ansatte, for a sikre en stabil bemanning
og opprettholde kvalitet pa arbeidsplassen. Jeg vil prave a finne svar pa hva generasjon Z
gnsker av en arbeidsgiver, hva bedriftene kan gjere og hvordan lederne kan rekruttere og

beholde sine ansatte, for & minimalisere overgang til konkurrentene.

1.3 Avgrensninger

Jeg har valgt a avgrense oppgaven til 8 omhandle hoteller og avgrenser dermed mot
restauranter og barer for a nevne noen. Tid og oppgave strekker ikke til & undersgke hele
bransjen. Det var planlagt intervjuer av ansatte ved hoteller det forskes pa. | vedlegg 1 ligger

spgrsmalene jeg hadde et gnske om & stille ansatte ved hoteller.

1.4 Struktur

Oppgaven er delt inn i forskjellige deler. Farste del bestar av innledning med forklaring av
problemstilling. Hvordan jeg kom frem til den gitte problemstillingen, og videre litt om
avgrensninger i forhold til oppgaven og strukturen. Del to omhandler materialet som er brukt
for a lgse oppgaven, farst litt kort om hvem oppgaven handler om far en gar over til de

eksisterende dataene som er hentet inn for a lgse oppgaven. Nar materialet i oppgaven er



presentert, kommer pafalgende metode som er brukt for & behandle dataene. I den tredje delen
vil resultatet bli presentert og svar pa problemstillingen. Avslutningsvis for oppgaven kommer
det en diskusjon pa de behandlede dataene, eksempler pa rekrutteringstaktikker og hvordan en

kan beholde sine ansatte. Til slutt kommer en konklusjon.

2.0 Materiale og Metode

2.1 Begrepsavklaring
Turnover — Gjennomtrekk, ansatte som kun jobber en kort stund i bedriften.

Mentee — «En person som blir veiledet av en mentor» (Dictionary.com, 2023).

2.2 Metode
Metoden som er anvendt i denne oppgaven er kvalitativ, da oppgaven er en
litteraturstudie som bygger pa allerede eksisterende vitenskapelige artikler og annen

informasjon.

2.3 Materiale

Materialet brukt i oppgaven bestar av tidligere forskning, engelskspraklige vitenskapelige
artikler med fagfellevurdering og enkelte artikler uten vurdering, da det var lite tilgjengelige
vitenskapelige artikler om emnet. Det er ogsa benyttet artikler som ikke er fagfellevurderte,
av bade engelske og norskspraklig art. Artiklene handler om forskjellig forskning pa
generasjon Z, som er relevant for den valgte problemstillingen. Grunnlaget for oppgaven er
dermed seks artikler og tilleggsinformasjon. Innholdet i artiklene blir presentert senere i

oppgaven, under tidligere forskning.



2.3.1 Hvem er generasjon Z?

Sé& hvem er generasjon Z, eller gen Z som de ogsa kalles. Dette er personer som hovedsakelig
er fadt mellom 1997 og 2012 (Beresford Research, 2023). De er fgdt og oppvokst i en tid
hvor sosiale medier, mobiltelefon og internett har veert lett tilgjengelig og mye brukt i
hverdagen (Dimock, 2019). «Sosiale medier er nettsider og apper som tilrettelegger for a
skape og dele innhold, og a delta i sosiale nettverk» (Enli, G. 2023). Pa sosiale medier er det
ofte influensere som pavirker brukerne av plattformen «En influenser er en opionsleder og
brukes sarlig om personer som ytrer seg offentlig i sosiale medier for & pavirke holdninger og
handlinger hos sine falgere» (Pihl, R. 2021). Vanlige kjennetegn for gen Z er blant annet at de
er oppvokst i en tid med mye teknologi og dermed er dyktige pa bruk av apper og annen
teknologi. De har kortere oppmerksomhetsspenn, som er pa atte sekunder (Sander, 2022). Her
gjelder det altsa & veere konkret nar noe skal formidles. Et annet kjennetegn er at de er opptatt
av mangfold, hvilket innebaerer bade arbeidsmganster, kultur, meninger og nasjonaliteter
(Stylos et al., 2021. s. 9). Generasjonen er ogsa opptatt av barekraftighet, hvor de foretrekker
a jobbe ved et hotell som har bearekraftige tiltak (Goh & Okumus, 2020. s. 4) Eksempler pa
baerekraftige tiltak hoteller i Norge anvender, er Svanemerket «Svanemerket jobber helhetlig
med miljg. Nar vi lager miljgkrav, kutter vi bade ned pa energibruk og klimautslipp, vi sikrer
ravaresituasjonen og det biologiske mangfoldet, vi skjerer bruken av miljggifter og skadelige
kjemikalier ned til et minimum» (Linnas, 2023). Et annet eksempel er To good to go, hvor
Scandic «Siden oppstart har vi reddet vi 165 000 maltider fra a bli kastet (per 1/1-2020)»

(Scandichotels.no, u.a.)

Det er den yngste generasjonen pa arbeidsmarkedet i dag som er under 30 ar (Boye, 2019) og
de som vil vere i arbeid i arene fremover. Det er derfor viktig & vite hvordan en skal forholde

seg til og ha kunnskap om hva som motiverer, engasjerer og driver akkurat denne



generasjonen. Dette for & mate deres behov og ambisjoner, for & kunne finne ut hvordan en
kan beholde ansatte fra generasjonen. Ifglge Maslows behovspyramide (Harberg & Liff,

2018). som bestar av disse fem behovene:

1. Fysiske — De grunnleggende behovene, som blant annet er mat og drikke.

2. Sikkerhet og trygghet — At de gnsker & ha en jobb og ga til og & ha en trygg gkonomi.

3. Sosiale — Hvor de sgker godkjenning gjennom sosiale medier.

4. Annerkjennelse og respekt — De gnsker tilbakemeldinger pa jobben de gjer og sgker aksept.

5. Selvrealisering — @nsker om Kkarriere og a utvikle seg.

Kan vi anvende pyramiden nar vi skal se pa behovene til gen Z, hvor informasjonen som
kommer frem i forskningen gar ut pa flere av disse behovene. Det fgrste grunnleggende
behovet er ikke tatt med her. Sikkerhet og trygghet er tatt med, da dette handler om deres
behov for jobb og inntekt. Sosiale behov referer til generasjonens behov for «likerklikk» og
godkjennelse av sin nare Kkrets via sosiale medier (Stylos et al., 2021. s. 10). Annerkjennelse
og respekt behovet til gen Z, er hvor de gnsker umiddelbare tilbakemeldinger pa arbeidet de
utfarer. (Stylos et al., 2021. s. 10). Sist kommer behovet for selvrealiserings som gar ut pa at
de gnsker & utvikle seg og tilnerme seg ny kunnskap for a vokse, og stige i gradene (Goh &

Okumus, 2020. s. 2).

Ved a tilegne seg informasjon om problemet, vil det forhapentligvis hjelpe ledere ved a
beholde en ansatte ved arbeidsplassen. Formalet med a studere den gitte problemstillingen, er
i hap om & finne svar pa hva som kan gjeres for at personalomsetningen kan reduseres. Valget
falt derfor pa & samle informasjon pa akkurat dette temaet, for a finne ut hva denne

generasjonen gnsker og trenger for a unnga at de skifter arbeidsplass. Alle bedrifter gnsker a
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ha trofaste og palitelige ansatte og derfor er det viktig a jobbe for at de ansatte skal trives og

bli vaerende.

2.3.2 Tidligere forskning

Artiklene denne oppgaven bygger pa er alle om generasjon Z. Fellesnevnere i artiklene
gar ut pa hvordan personene i denne generasjonen er, blant annet hvilke kjennetegn de
har, hvilke interesser og hvordan de gnsker a bli behandlet pa arbeidsplassen.
Motivasjonsfaktorene for denne generasjonen er blant annet forfremmelse, hvor de
gnsker a stige i gradene innen relativt kort tid (Goh & Okumus, 2020, s. 3). Sunne
arbeidsforhold og lojalitet er ogsa det som motiverer nar det skal tas et karrierevalg

(Sigaeva et al., 2022, s. 2).

Videre kommer det frem at dette er en generasjon som setter hgye krav til seg selv
(Boye, 2019). Store deler av generasjonen tar hgyere utdanning (Pichler et al., 2021, s.
599). «Generasjon Z har hgyere utdannelse, er mer ambisigse og mer endringsorienterte
enn noen annen generasjon. De har ogsa hgyere forventninger, bade til seg selv og
omgivelsene, enn tidligere generasjoner» (Sander, 2022). Utdanning er noe de ser pa

som en oppgave, for a kunne fa seg en jobb som betaler bra (Stylos et al., 2021. s. 8).

Generasjonen er unik ved utvikling av relasjoner, noe som blir gjort over sosiale mediers
plattformer. Evner og forstaelse for den nyeste teknologien med apper og sosiale medier er
god. Samtidig er de oppvokst i et miljg som er preget av teknologi og er derfor blitt mer
eksponert for media enn tidligere generasjoner (Stylos et al., 2021, s 8). Et annet kjennetegn

ved generasjonen er apenhet for mangfold, som nasjonaliteter, kultur, arbeidsmgnstre,
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meninger og lignende. Videre regnes de som den arbeidsstyrken med mest utdanning (Stylos

etal., 2021 s. 9).

Tilgjengeligheten av internett, kan fare til manglende evne til & tenke konsekvenser. De er
opptatt av tilbakemeldinger og godkjenning, fra venner da de alltid har veert koblet til den
virtuelle verden. De har en entrepengrand og er kreative mennesker, hvor de er nysgjerrige og

har gnsker om a tilegne seg kunnskap i jobbsammenheng (Stylos et al., 2021, s. 10).

For den nye generasjonen som kommer inn pa arbeidsmarkedet i arene fremover, foreslar
(Stylos et al., 2021, s. 15). at bedriftene bar utvikle arbeidsstilene de har, for a ansette
generasjonen. Ved det sier de at bedriftene bar vurder a lage et miljg med tillitt,
kunnskapsdeling og blomstrende samarbeid da dette er avgjgrende for utviklingen og
suksessen til de ansatte. Videre nevner de at blant annet incentive plans blir brukt til &
motivere og de ansatte, hvor det oppmuntrer til & utfgre arbeidet med innsats og effektivitet
(Tamplin, 2023). Videre er det sosiale arrangementer, belgnninger, medarbeidersamtaler og
sammenkomster pa fritiden som kan vere noen tiltak a sette inn for & engasjere og beholde

denne gruppen pa arbeidsplassen (Stylos et al., 2023, s. 16).

Nar det kommer til lederstil, antydes det at transformasjonsledelse kan vare effektiv ved
ledelse av generasjonen. «Transformasjonsledelse er en tilngerming til ledelse som handler om
a inspirere andre til engasjement for organisasjonens mal og visjoner» (Sagberg, 2021).
Lederstilen fokuserer pa organisasjonsutvikling i tillegg til individets vekst. Ansatte blir ledet
som et team og dermed gker ogsa selvtilliten og moralen til de ansatte i teamet (Stylos et al.,

2023, s 16).
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Det viser seg at generasjon Z sgker stgtte og aksept av venner og familie nar de ser pa
mulighetene ved en Kkarriere i hotellbransjen. Pa grunn av dette ma talentspeidere inn tidlig i
fasen for ansettelse, involvere familie og venner fra aktuelle gen Z personer. Til og med mens

de enna studerer de relevante fagene innenfor hotell (Goh & Okumus, s. 4).

Arbeidsgivere og lederer kan arrangere apne dager, hvor de inviterer familie og venner for en
enkel innfaring i hotellbransjen og hvilke karrieremuligheter som finnes her. Ved a engasjere
venner og familie i denne prosessen, kan det trygge sakere fra generasjonen til 4 sgke seg en
jobb innenfor hotell. Dette kan vaere en god ide, da sgkerne fra denne generasjonen setter pris
pa meninger fra sine neermeste. En annen metode kan vare ett program internt i bedriften, for
eksempel ACCOR Hotels, hvor ansatte kan anbefale venner og familie som har de relevante
erfaringer. Referanser som farer til ansettelse, hvor det gir den ansatte bonus for suksessfull
referanse. Oppfatningen av gjestfrihetsbransjen som en lavtlgnnet arbeidsplass har veert med

oss siden 1970 tallet til 2000 tallet (Goh & Okumus, s. 4).

Selv om spgrsmalet om lav lgnn ikke er av umiddelbar betydning pa dette stadiet, kan det
hende dette bare er en midlertidig fase, inntil gen Z mater mer gkonomisk press fra
livsforpliktelser. Slik som ved kjgp av bolig, familie forgkelse og lignende. Rekrutterere ma
veere tilpasningsdyktige angaende de bekymringer som er rettet rundt denne lavlgnnsbransjen,
og respektere de minstelgnnene som er fastsatt. Ett alternativ her kan veere a innfare
presentasjonsbaserte bonuser for a belgnne de ansatte som yter ekstra godt. Dette kan enkelt
implementeres og kommuniseres pa tvers av ulike avdelinger med apenhet (Goh & Okumus,
2020. s. 4). Andre studier pa temaet viser at de faktisk er interesserte i lgnn og suksess, hvor

en artikkel pa estudie.no forteller om deres gnske om gkonomisk suksess (Sander, 2022).
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Renholdere som gang pa gang far godkjent rominspeksjoner, resepsjonister som selger
oppgraderinger av hotellrom eller servitarer som selger opp til den dyreste vinen.

Dette vil gi de ansatte ett ekstra giv, da de har mulighet til & pavirke sine egne presentasjoner
med mer lgnn som en bonus. Dette vil ogsa oppmuntre til sunn konkurranse pa arbeidsplassen

(Goh & Okumus, 2020. s. 4).

En av barrierene i starten er frykten for det ukjente. Derfor bgr mentorprogram, for eksempel
Graduate Management Trainee hjelpe mentee a forbedre innsatsen, servicen og kvaliteten pa
arbeidet sitt. Ett mentorprogram er ogsa positivt for mentoren, som vil fale seg mer verdsatt,
som igjen gker motivasjonen og forpliktelser mot arbeidsplassen (Goh & Okumus, 2020. s.
4). En vanlig mentorpraksis i gjestfrihetsbransjen er gjennom ett kamerat system, buddy
system. Hvor en vanlig ansatt tar oppleringen pa de nye. Kamerat systemet hjelper nye
ansatte med & komme i gang med arbeidet, lzere om hvilke forventinger arbeidsplassen har til

de, og med & handtere sitt fglelsesmessig arbeid mer effektivt (Goh & Okumus, 2020. s. 4).

For eksempel: Daglig leder for ett hotellkonsern nevnte fordelene med ett kamerat system for
sine avdelingsledere og teamledere som en vei til & fa nye medarbeidere til a dyrke forstaelse

for arbeidet, unnga forvirring og det & kunne beholde roen. (Goh & Okumus, 2020. s. 4)

Hotellene kan invitere aktuelle kandidater til 3 besgke deres hotell, ved & organisere «apen
dag». Pa denne maten far kandidatene en mulighet til 4 se sin potensielle arbeidsplass og
hvilket arbeidsinnhold som harer til. Dette konseptet er veldig vanlig i utdanningen som er
rettet mot gjestfrinetsbransjen som en form for student rekruttering, ettersom det gir de

kommende studentene en god indikasjon pa hva fagfeltet handler om. Dette kan
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sammenlignes som pragvekjgring av en bil far kjgp. Nar bedriftene velger a gjere slike tiltak,

kan det bidra til en mer spesifikk rekrutteringsprosess.

Hvorvidt de gnsker & veere ledere er litt motstridende i artiklene, hvor det star at de
gnsker & utvikle seg selv, men ikke a lede (Boye, 2019). Er det ogsa et gnske om at de
gjerne vil stige fort i gradene og jobber mot en lederstilling (Goh & Okumus, 2020, s.3)
Vi ma ogsa huske pa at alle er forskjellige, det kan det veere like stor forskjell innad i
generasjonen, som pa tvers av de forskjellige generasjonene (Dimock, 2019). Som

eksempelvis forgaende generasjon som er generasjon Y.

Det var en pakjenning da verden ble snudd opp ned i 2019, da Covid 19 kom, hvor
reiselivsbransjen fikk kjenne pa de strenge tiltakene som ble satt. Covid 19 og
pandemien slo hardt ned pa hotellene og resulterte i permitteringer av ansatte verden
over. Tilliten de far hadde til gjestfrihetsbransjen, ble dermed svekket og

hotellmedarbeiderne matte finne seg nye jobber (Sigaeva et al., 2022, s. 1).

2.2 Metode

Metoden som er anvendt i oppgaven er kvalitativ, hvor oppgaven er en litteraturstudie

som baserer seg pa allerede eksisterende vitenskapelige artikler og annen informasjon.

2.3 Innhenting av data
Store deler av dataen som er anvendt i oppgaven er hentet fra Oria, som er universitetets
bibliotek pa nett. Sgkeordene som ble brukt er blant annet «generation Z in hospitality» og

«attracting generation Z». Det ble lagt vekt pa at de skulle vere fagfellevurderte og av nyere
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dato. | sgkene dukket det opp mange artikler a velge mellom, men som nevnt tidligere i
oppgaven var det lite utvalg i artikler som var fagfellevurderte og relevante til forskningen.
Til slutt ble det da gjort et valg om & bruke artikler som ikke er fagfellevurderte i tillegg.
Hovedgrunnen til dette var at sgkeprosessen ble vanskelig og begynte a ta for lang tid, det

endte da i at det ble noen artikler uten vurdering.

Figur 1 Artikkelflyt

Litteratursgk

Artikler fra Qria og Google
Scholar

Totalt Oria = 292

Totalt Google Scholar = 17400
=17692

» | Ekskludert etter tittel eller abstrakt n = 17677

Artikler vurdert etter lesing av fulltekst n = 15

v

Ekskludert ved lesing av fulltekst =9

Inkludert i teksten =6




3.0 Resultat

Hvordan kan egentlig bedrifter i hotellbransjen rekruttere og beholde medarbeidere fra
generasjon Z? Med gode og klare rekrutteringstaktikker, som spiller pa deres behov og
interesser. Kan ledere fange oppmerksomheten deres via sosiale medier og influensere.
Videre kan de spille pa sine barekraftige tiltak, samt ogsa mangfold for a vekke
interessen hos denne gruppen. Transformasjonsledelse kom frem i forskningen, til a
veere den beste maten a lede gen Z pa. Nar det kommer til & beholde sine ansatte fra
generasjon Z, handler det om a la de fa fgle pa utvikling og vekst igjennom kursing og
leering pa arbeidsplassen. Da far de ansatte en falelse av at de har en meningsfull jobb,
hvor en ikke blir fremmedgjort, men tvert i mot tar karrieren deres pa alvor og ser hvert

enkelt individ.

3.1 Rekrutteringstaktikker

Ut fra det som kjennetegner generasjon Z, er det kommet frem til flere forskjellige
rekrutteringstaktikker som kan vere hjelpsomme i en ansettelsesprosess. Hva som er verdt &
ta hgyde for er at de er teknologidrevne og gnsker a anvende teknologi pa arbeidsplassen.
Bruke sosiale medier ved rekruttering er en god ide, hvor bedriftene kan lyse ut
stillingsannonser ved bruk av de plattformene som er anvendt av generasjonen. | en
undersgkelse gjort av SSB, viser det at i 2022 var 96% av menn og 98% av kvinner i alderen
16-24 ar som benyttet seg av sosiale medier (SSB, 2023). Fleksible arbeidstider er ogsa et

gnske denne generasjonen har, hvor de har gnsker om hjemmekontor og reisejobber.

1. Sosiale medier: Bruke sosiale medier for a na ut til generasjon Z, da de er digitalt
orienterte. Bedriftene kan legge ut jobbannonser pa plattformer som TikTok,

Instagram og Snapchat, da de bruker mye tid pa sosiale medier.
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Influensere: Om hotellet kan innga samarbeid med influensere, er dette en mate a
synliggjere seg og na ut til generasjonen. Dette for de bruker plattformene de er pa og

hgrer pa hva de sier.

. Autentisk: Ver ekte og autentisk, det blir verdsatt av generasjon Z. Med dette menes
det & veere arlig og dpen ovenfor sgkerne, de gnsker a vite hva jobben innebaerer samt

hvilket arbeidsmiljg de kan forvente seg.

Utviklingsmuligheter: De som er i generasjon Z er individer som gnsker a utvikle seg
og tilegne seg informasjon, for a vokse a leere seg nye ferdigheter. Da er det viktig &
tiloy god opplaring og utviklingsmuligheter, ved & gjare dette kan det ogsa veere med

pa a tiltrekke seg de kandidatene som gnsker a utvikle seg profesjonelt og personlig.

Miljgbevisst: Miljg og baerekraft er en ting disse i generasjon Z er opptatt av, sa at
hotellet fokuserer pa barekraftighet og miljevennlige tiltak. Kan det vere en god ide &

markedsfare dette ut av huset.

Mangfold: Denne generasjonen er opptatt av mangfold og inkludering, dermed bgr
det fokuseres pa a inkludere kandidater fra minoriteter. For a fa deres interesse er det
lurt & jobbe med inkludering pa arbeidsplassen, samt tenke pa dette i

rekrutteringsfasen.
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7. Teknologi: Er en stor del av livet deres og de er vant til & bruke det, hotellet kan
derfor gjare det lurt i & tilby teknologiske verktgy og lgsninger som kan gjere

arbeidsdagen mer effektiv.

8. Fleksibilitet: De verdsetter fleksibilitet, en balanse mellom fritid og jobb. Dermed kan

det vaere en god idé a tilby mulighet for & ha hjemmekontor og fleksible arbeidstider.

3.2 Hvordan beholde de ansatte

Den andre delen av problemstillingen, handler om hvordan bedriften skal beholde sine ansatte
i jobb etter at de er rekruttert. Selv om mye av det som er nevnt i taktikkene for rekruttering
0gsa gar igjen her. Er det fremdeles viktig med en oppsummering om hvordan en skal ga frem
for & gjere sine ansatte tilfreds med arbeidet sitt. Tips til hvordan dette kan gjeres, er a dekke
behovene deres pa arbeidsplassen. Ved a bruke ledermaten som blir presentert i oppgaven at
skal passe denne generasjonen, hvilket er transformasjonsledelse. Om det er mulig bar det
kunne tilbys hjemmekontor og reise i jobbsammenheng, da fleksibilitet er en faktor ser etter
ved valg av arbeidsplass. Tidligere i oppgaven er det nevnt ideer om hvordan dette kan
utferes. Teknologi er en annen faktor som er viktig a ta hgyde for, for denne teknologiske
generasjonen. Tidligere ble det nevnt at ved a gi de tilgang til teknologiske verktgy i
arbeidshverdagen kan gjere jobben enklere a utfare. Den siste tingen er a gi de
utviklingsmuligheter og muligheter for vekst, for som nevnt tidligere er de opptatt av a utvikle
seg og tilegne seg ny informasjon. Ved eventuelt kurser og opplaring, kan dette tilfgye de

ansatte ny kunnskap som hjelper de med a utvikle seg.
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4.0 Diskusjon

Ut fra funnene i oppgaven er dette en generasjon som tidlig vet hvilken karriere de gnsker seg
og hvilken vei de ma ga for a fa den. De er motiverte for & nd malet de har satt seg og ser for
seg a na malet fort. Nar de begynner pa en arbeidsplass er planen a bli forfremmet innen kort
tid, noe som ikke er mulig a fa til. I den forstand at man ikke kan starte pa en arbeidsplass og
tro at man kan jobbe seg opp til lederniva etter for eksempel seks maneder. Det sier seg selv
at man ikke kan bli leder med en gang, da bedrifter ikke skifter lederne hele tiden. Bedriftene
ma derfor motivere ansatte med opplaring og kurs, for a gi sine ansatte en falelse av & vokse
og utvikle seg. Generasjon Z er selvstendige ansatte som tar ansvar for sin egen utvikling og
karriere, men ved at bedriften gir muligheter for vekst innad i bedriften gir det de ansatte en
falelse av & vokse med jobben og motiverer til videre arbeid. Med dette er det ikke sagt at
denne generasjonen ikke skal fa jobbe seg opp i systemet, men at de ma forsta at det tar tid.
Forstaelse for hva det innebaerer er ogsa viktig, da flesteparten av denne generasjonen
kommer rett fra studier og ut i jobb. Dermed har de ikke arbeidserfaring fra far, eller
kunnskap om hva hotell innebarer. Det kan derfor veere vanskelig a vite hvilken kunnskap de
ber ha fra far og hvilket niva det ventes at en skal levere pa en arbeidsplass. I hotellbransjen
er det mye skift ordninger, hvor en jobber bade dag, kveld og helg. Tidligere i oppgaven ble
det nevnt trainee program og apne dager, som er relevante ved studietiden. Da har de som
studerer ved hotellhggskolen mulighet til & jobbe pa hotell og preve seg, & pa den maten fa en
forstaelse av hva jobben gar ut pa. Ved at de far pravd seg far en eventuell ansettelse gjor
ogsa at trekken i bedriften kan minimeres, da de som ikke passer til en slik jobb blir plukket
bort tidligere. Hotellet slipper da & ansette en medarbeider for en liten periode, for s& matte

iverksette sgke 0g ansettelsesprosessen igjen etter kort tid.
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Andre ting generasjonen setter pris pa ved et sunt arbeidsforhold, er pen kommunikasjon og
et godt arbeidsmiljg. Ledere og kollegaer bar vare flinke pa a gi tilbakemeldinger pa arbeidet
som blir utfart. Gi de en falelse av a veere inkludert og verdsatt pa arbeidsplassen, det vil si &
inkludere de i avgjarelser som blir tatt og vise at de setter pris pa a jobbe sammen med
kollegaene sine. Med andre ord ikke fa den ansatte til & fgle seg sett ned pa og liten, selv om
det kan veere et stort alderssprang mellom kollegaene eller lederen. For & bygge opp et godt
arbeidsmiljg kan det vere en ide a ha teambuilding, eller andre sammenkomster pa fritiden
for a leere hverandre & kjenne. Egne erfaringer fra hotellbransjen er at dette er en veldig sosial
og inkluderende arbeidsplass, hvor det er mye sosialt pa fritiden og lett a bli kjent med de
andre ansatte. Derfor har jeg forstaelse for at det ikke skal sa mye til for a fa et godt
arbeidsmiljg, sa lenge en tar hensyn til hverandre og ikke overkjarer noen. Skal det i
utgangspunktet ikke veere store utfordringer ved a skape et godt miljg innad i bedriften, selv
om det er en ting som er viktig a jobbe med kontinuerlig slik at det opprettholdes. Her kan det
brukes medarbeidersamtaler for a se hvordan de ansatte har det pa jobben og om det bar settes

inn tiltak om det skulle vaere ngdvendig for & forbedre arbeidsmiljget.

Generasjonen har gnsker om fleksible arbeidstider og reisejobb, hvor det kan veere vanskelig &
gi hjemmekontor i hotell. For en som jobber i restaurant, resepsjon eller renhold, er dette nok
ikke mulig, men ved andre avdelinger finnes det nok mer muligheter for hjemmekontor. Ved
at det ikke er sa stor mulighet til hjiemmekontor ved hotell, er det dermed en god mulighet for
sosialisering. Som skrevet tidligere er dette en generasjon som bruker mye tid pa sosiale
medier og internett, og er derfor ikke like sosiale som tidligere generasjoner. I en slik bransje
er det gode muligheter for sosialisering pa arbeidsplassen i arbeidstiden. Nar det kommer til
reisejobber, bar det ses pa om det kan vare mulig a jobbe pa flere hoteller innen samme

kjede. Da kan de reise til en annen by, eller et annet land og fremdeles gjgre samme jobb. Ved
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a sette inn et slikt tiltak kan det engasjere fremtidige arbeidssgkere og ansatte i jobben. Pa en
annen side er dette nok ikke mulig pa alle hoteller, hvor det da kan sees pa andre muligheter &
engasjere og motivere de ansatte. Eksempler pa dette kan veere a engasjere de i de
barekraftige tiltakene som er pa hotellet, det kan vare to good to go eller svanemerking da

disse er vanlige pa flere hoteller i dag. og skriv litt om sosiale medier

5.0 Konklusjon

@nsket ved oppgaven var a finne ut hva som skal til for & kunne rekruttere og holde pa en
ansatt fra generasjon Z. For a kunne finne ut svaret pa det innledende sparsmalet, var det en
viktig del a tilegne seg kunnskap om hvem generasjonen er og hva de gnsker av en
arbeidsgiver. Tidligere i oppgaven kommer det frem interessant kunnskap om generasjonen
og deres behov, som at de er fremtidsorientert og at de gnsker a ha barekraftige karrierer.
Driven til & oppna lederstillinger kan dog variere, da forskningen var splittet pa akkurat dette.
Det som kommer frem er at de gnsker fleksibilitet og et mindre ansvar, de setter stor pris pa
fritid og ensker dermed & skille mellom jobb og fritid. Hvor lederstillinger ofte blir mer
omfattende og spiser litt av fritiden, er nok dette som er grunnen til at det finnes noen som

ikke gnsker a ha lederstillinger.

Funnene som kommer frem i oppgaven, viser at det skal veere gode muligheter & kunne
rekruttere og holde pa sine ansatte. Ved bruk av rekrutteringstaktikkene som er fremstilt i
oppgaven ved en ansettelse, 4 i tillegg kontinuerlig jobbe med faktorene for a ha forngyde
ansatte. Bar det vaere mulig a kunne tiltrekke seg og beholde ansatte fra generasjon Z i
hotellbransjen. Om personalomsetningen gar ned, gjenstar a se i framtiden da det er et utbredt

problem i bransjen.

22



5.1 Videre forskning

Forslag til videre forskning pa problemstillingen, kan vaere a ga dypere inn pa temaet ved a
anvende bade kvalitative og kvantitative metoder. Da funnene som er i denne oppgaven
bygger kun pa tidligere forskning, a kan derfor forsterkes ved a tilfare nyere datamateriale og
andre relevante studier. Det som kan veere spennende a se pa senere, er om
personalomsetningen ved hotell er gatt ned de siste arene. Ved a se pa data fra tidligere ar som
omhandler turnover, kan det veere mulig & se om det er blitt endringer. Det er mulig & bygge
videre pa denne oppgaven, da det som nevnt i oppgaven ikke ble gjennomfart intervjuer
denne gang, eller kvantitative data. I tillegg kan det sjekkes opp i om det finnes hoteller som

kan stille med tallgrunnlag for a fa relevante data til oppgaven.
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Vedlegg
Vedlegg 1
Sparsmal:
- Hva gjer en arbeidsplass attraktiv for deg?
- Hva gnsker du av en arbeidsgiver/arbeidsplass?
- Hva er dine jobb relevante mal?
- Hvagnsker du a fa ut av jobben?
- Hva gjer det interessant for deg a jobbe i hotellbransjen?
- Hva liker du ved a jobbe i hotellbransjen?
- Ser du for deg a jobbe her til du skal ga av med pensjon?
- Hva far deg til & yte det lille ekstra?
- Erdet viktig for deg a vite at du kan jobbe deg oppover (stige i gradene)?
- Hvagjer at du liker/ansker a jobbe pa hotell?
- Hvaer det du liker ved & jobbe pa hotell?
- Hvaskal til for at du gnsker a beholde jobben? (Lengre enn kun et par ar)
-l denne bransjen er det veldig vanlig med hgy turnover, hva kan

arbeidsplassen/arbeidsgiveren gjare for at du gnsker a bli vaerende?
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