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I dagens kunskapsintensiva samhille har humankapitalet blivit ett allt
viktigare konkurrensmedel for organisationer. P4 en alltmer rorlig ar-
betsmarknad dér det rader stor brist pa ingenjorer har det som f6ljd blivit
allt hogre konkurrens mellan arbetsgivare om denna yrkesgrupp. For att
kunna konkurrera om kvalificerade medarbetare har employer branding
blivit en allt vanligare strategi for arbetsgivare 1 syfte att attrahera, rekry-
tera, och behdlla medarbetare. Den hogteknologiska organisation som
undersokningen baseras pé befinner sig 1 dagsldget 1 en stor expansiv fas
vilket har skapat ett stort kompetensbehov. Organisationen har pa sa vis
ett omfattande rekryteringsbehov av ingenjorer samtidigt som de dven
har sett att juniora ingenjorer 1 nagot storre utstrackning véljer att 1amna
organisationen efter ett par ar. For en langsiktig kompetensforsorjning
och dirmed mojlighet till fortsatt utveckling och tillvdxt finns det saledes
ett behov 1 organisationen av att utveckla strategier bade externt och in-
ternt. Syftet med uppsatsen ar dérfor att med utgadngspunkt i juniora in-
genjorers upplevelser beskriva och analysera vilken betydelse organisat-
ionskulturen, arbetsvillkoren och utvecklingsmgjligheterna kan ha for
deras vilja att stanna inom organisationen. Undersdkningen har genom-
forts med ett hermeneutiskt och socialkonstruktivistiskt perspektiv samt
med en abduktiv ansats dir utgdngspunkt har tagits 1 den data som sam-
lats in genom kvalitativa intervjuer med &tta juniora ingenjorer i organi-
sationen. Resultatet av undersokningen visar pa att ovan ndmnda faktorer
pa olika sdtt och 1 olika omfattning kan ha betydelse for ingenjorernas
vilja att stanna inom organisationen. FramfGrallt framgar att organisat-
ionskulturen, den sociala arbetsmiljon, handlingsutrymme och inflytande,
balans mellan arbete och fritid samt 16n kan ha stor betydelse for de ju-
niora ingenjorernas intentioner att stanna kvar pd foretaget. For organi-
sationen antas detta innebédra fortsatta insatser och kontinuerligt arbete
for att framja kulturens fortlevnad. Det antas dven innebdra intern mark-
nadsforing och utveckling av de arbetsvillkor och utvecklingsmdjligheter
som upplevs vara av betydelse for ingenjorerna for att pa sa vis bidra till
att dessa upplever organisationen som en attraktiv arbetsgivare. Vidare
framgér det dven att det finns ett behov av arbete samt utveckling av stra-
tegier for att 1 samverkan med ingenjorerna enas om ett 16neldge som
upplevs som rimligt for bada parter.

Intern employer branding, employee retention, organisationskultur, ar-
betsvillkor
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Forord

Vi skulle forst och framst vilja rikta ett stort tack till organisationen som undersékning-
en grundar sig i. Tack till de kontaktpersoner som bistatt med vardefull information och
hjilp under undersokningens ging och dven till de medarbetare i1 organisationen som
stéllt upp och avsatt tid for att medverka 1 undersdkningen. Avslutningsvis vill vi ut-
trycka tacksambhet till var handledare Maria Lofgren Martinsson som bidragit med ovir-
derliga rad och funnits till hands under uppsatsens gang.

Tack!
Anna Thulin och Agnes Seglem Lofgren



1 Introduktion
1.1 Inledning

I ett kunskapsintensivt samhélle ddr humankapitalet har blivit ett allt viktigare konkurrensme-
del for organisationer har efterfrdgan pd medarbetare med kvalificerad kompetens blivit allt
hogre (Elving, Westhoff, Meeusen & Schoonderbeek, 2013). Samtidigt som det finns ett stort
behov rader det idag brist pa arbetskraft 1 kunskapsintensiva och specialiserade professioner
vilket har lett till en 6kad konkurrens om talangfulla och kompetenta personer mellan arbets-
givare (Holland, Hecker & Steen, 2002; Ewing, Pitt, De Bussy & Berthon, 2002). Detta till-
stdnd pa arbetsmarknaden kan kallas for ”war of talent” och har resulterat 1 att det blivit allt
viktigare for foretag att marknadsfora sig som arbetsgivare for att kunna rekrytera och behalla
kompetenta medarbetare (Elving et al., ibid; Beechler & Woodward, 2009). I kombination
med detta har arbetsmarknaden dven blivit allt mer rorlig till f61jd av utvecklingen av tek-
nologin och den globala virldsekonomin samt allt mer flexibla anstéllningsformer vilket in-
nebdér att manniskor stannar pa samma arbetsplats under kortare tid (Holland et al., ibid.). Den
okade flexibiliteten pd arbetsmarknaden underléttar organisationers forméaga att anpassa sig
efter omvirldens snabba fordndringar och mojlighet att svara pd nya krav, men skapar samti-
digt problem for organisationer att behalla virdefull kompetens vilket kan resultera i hogre
personalkostnader och 1 ldangden minskad produktivitet och konkurrenskraft (Tanwar & Pra-
sad, 2016). I samband med en brist pd kvalificerad arbetskraft blir det darfor viktigt for orga-
nisationer att utveckla strategier for att undvika kompetensbrist 1 framtiden (ibid.). Till f61;d
av denna situation pa arbetsmarknaden tycks employer branding bli en alltmer utbredd stra-
tegi bland foretag for att konkurrera om de basta och mest kompetenta medarbetarna (se ibid.;
Backhaus & Tikoo, 2004; Elving et al., ibid.). Da det pa sa vis skett ett skifte pa arbetsmark-
naden dar yrkesgrupper med kvalificerad och specialiserad kompetens har storre valmojlig-
heter att vélja mellan olika arbetsgivare stéller detta hogre krav péd arbetsgivare att skapa ett
attraktivt arbetsgivarvarumirke, ett si kallat employer brand for att pa sé sétt attrahera poten-
tiella medarbetare samt behalla befintlig personal inom organisationen (Holland et al., ibid;
Ewing et al., ibid.).

I samband med att organisationer mer medvetet arbetar med arbetsgivarvarumairket for att
manniskor ska betrakta dem som en attraktiv arbetsgivare har employer branding under de
senaste dren dven blivit ett &mne som intresserar forskarvérlden inom human resources och
marknadsforing. Vid en dversiktlig genomgang av den befintliga vetenskapliga litteraturen
om employer branding framgér att mycket berdr extern employer branding, det vill sdga hur
organisationer gor for att skapa ett attraktivt arbetsgivarvarumaérke i syfte att attrahera och
rekrytera eftertraktade medarbetare. Det som det ddremot uppfattas finnas mindre vetenskap-
lig forskning kring inom employer branding handlar om det andra steget i en medarbetares
livscykel 1 en organisation, det vill sdga hur organisationer arbetar for att behalla och utveckla
befintlig personal, sé kallad intern employer branding. Employer branding som koncept rym-
mer alla delar och stadier i en medarbetares relation till en organisation — frén att medarbeta-
ren soker sig till en organisation till att hen l&dmnar sin tjanst (Ulfsdotter, 2015). For att orga-
nisationer ska lyckas behélla sina medarbetare méste arbetsgivare vara medvetna om vilka
faktorer som kan paverka dem att 1dmna organisationen (Tanwar & Prasad, 2016). Eftersom
en hog personalomsittning kan resultera i flera negativa konsekvenser for organisationer ar
det ddrmed ldmpligt att arbetsgivare identifierar orsaker till varfor ménniskor viljer att arbeta
1 eller ldmna organisationen (ibid.). For att dessutom ha mojlighet att konkurrera om arbets-
kraft med andra arbetsgivare behover organisationer ett attraktivt varumérke som kan anvan-
das pa ett sitt som forstirker medarbetares uppfattning om en kvalitativ anstéllning for att pa
sa vis bidra till deras vilja att stanna hos arbetsgivaren (Backhaus & Tikoo, 2004). Utfallet av
employer branding antas saledes ha betydelse for organisationers forméga att behélla personal
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(Tanwar & Prasad, ibid.). For organisationers langsiktiga kompetensforsorjning ar det pa sa
vis intressant att inte bara undersoka hur organisationer kan attrahera och rekrytera medarbe-
tare utan dven undersoka vilka faktorer som kan ha betydelse for deras vilja att stanna inom
organisationen samt vilka utvecklingsmojligheter som ges for att pa sa vis kunna utveckla och
behalla befintliga medarbetare.

1.2 Bakgrund *

Under de senaste aren har organisationen som den aktuella undersdkningen grundar sig i upp-
levt en stor tillvaxt vilket 1 sin tur har lett till ett 6kat behov att rekrytera ny personal men inte
minst att behdlla den befintliga personalen for att klara av de krav pad kompetensforsorjning
som den fortsatta utvecklingen stéller. Organisationen &r ett kunskapsintensivt foretag som
ligger 1 framkant av sin bransch och for att det ska vara mdjligt for dem att fortsétta sin ut-
veckling och expansion dr de 1 behov av hogutbildade medarbetare med specialiserad och
kvalificerad kompetens, ndrmare bestimt ingenjorer. Detta 6kade kompetensbehov 1 kombi-
nation med lidget pd arbetsmarknaden dér efterfrigan ér storre 4n utbudet har resulterat 1 att
organisationen 1 allt storre utstrickning arbetar for att stirka sitt arbetsgivarvarumérke som en
strategi for att vara med och konkurrera om de kvalificerade medarbetare de 4r 1 behov av.
Organisationen anser sig ha en stark organisationskultur vilken virderas hogt da de upplever
att kulturen ar en stor bidragande faktor till verksamhetens framgang och att medarbetare trivs
1 organisationen och dr dirmed dven en betydelsefull aspekt som bidrar till att de kan utmérka
sig pd arbetsmarknaden. Organisationskulturen bestar av tre s kallade core values vilka dr
always open, act as one och think big. Kulturen anses definiera vilka de dr bade som arbetsgi-
vare och organisation samt végleder hela organisationen i dess handlingar och mélsittning.
Den bérande idén om kulturen &r att den bidrar till en 6ppenhet 1 hela foretaget. Detta for att
mojliggora inflytande pa alla nivaer, chansen att paverka organisationens arbete och den egna
yrkesrollen samt att skapa en 6ppen atmosfar dar méanskliga moéten och kunskapsdelning star i
fokus. D4 det for organisationen &r av betydelse att kulturen bibehalls och genomsyrar hela
organisationen har kulturens ledande idéer satt sin pragel redan vid rekryteringsprocessen.
Vid den laggs det stor vikt pd att potentiella medarbetare passar in i den rddande kulturen for
att pd sd vis dven bidra till att den upprétthalls.

For att skapa ett merviarde for medarbetare inom organisationen ldggs dven stora satsningar pa
att erbjuda medarbetare formaner i deras anstidllning. Organisationen har valt att satsa pa just
forméner for att visa sina medarbetare att de bryr sig om dem och att varje anstélld ar viktig
for verksamheten de driver. Dartill ldgger organisationen stor vikt vid att &ven skapa goda
arbetsvillkor som ett sétt att kunna bidra till medarbetares trivsel, vilméende, engagemang
och arbetslust vilket organisationen varderar hogt. Betydelsen av att organisationen gor insat-
ser och utvecklar strategier for ett attraktivt employer brand blir allt storre 1 takt med att fore-
taget vixer da de 1 dagsldget har ett behov att rekrytera cirka 200 nya medarbetare per ar,
detta i kombination med en stor brist pa ingenjorer pa arbetsmarknaden. Samtidigt har de bor-
jat se att ingenjorer som dr relativt nyutexaminerade 1 nagot storre utstrackning véljer att
lamna organisationen efter ett par ar vilket innebdr att organisationen ser ett behov av att ut-
veckla strategier bade externt och internt for att hantera kompetensbehovet. Personalomsétt-

'Bakgrundsinformationen har samlats in frén moten med tv& kontaktpersoner frin organisationens HR-
avdelning. Forsta motet skedde 2017-09-11 tillsammans med organisationens Employer Branding
Specialist dir olika organisatoriska utmaningar diskuterades. Detta métet foljdes sedan upp 2017-10-
11 med en informantintervju for att f mer bakgrundsinformation om organisationen och dess arbete
med employer branding. For information om organisationens anstéllningserbjudande och férmaner
genomfordes ett mote 2017-10-20 med organisationens Compensation and Benefits Manager.
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ningen pa foretaget dr generellt sett ganska 1ag och ddarmed skapas en undran ver varfor ju-
niora ingenjorer viljer att soka sig vidare efter en kortare tid pé foretaget. Detta for oss vidare
till fragestéllningar om hur juniora ingenjorer upplever kulturen och arbetsvillkoren samt ut-
vecklingsmgjligheterna 1 organisationen och hur detta kan ha betydelse {for deras intentioner
att stanna inom organisationen. Denna undran samt organisationens utmaning att langsiktigt
kunna forsorja dess kompetensbehov ligger till grund f6r denna undersdkning som vidare har
utformats till ett overgripande syfte samt ett antal fragestillningar som presenteras nedan.

1.3 Syfte och fragestéallningar

Syftet ar att med utgdngspunkt i juniora ingenjorers upplevelser beskriva och analysera vilken
betydelse organisationskulturen, arbetsvillkoren och utvecklingsmdjligheterna kan ha for de-
ras vilja att stanna inom organisationen. For att besvara syftet kommer uppsatsen &dven be-
handla f6ljande fragestallningar:

a.) Hur upplever juniora ingenjdrer organisationskulturen samt sina arbetsvillkor?

b.) Hur upplever juniora ingenjorer sina utvecklingsmojligheter 1 organisationen?

c.) Pa vilket sétt kan juniora ingenjorers upplevelse av ovanstaende faktorer ha betydelse for
deras vilja att arbeta kvar inom organisationen?

1.4 Disposition

Uppsatsen inleds med ett teorikapitel diar den forskning och teori som anvénds for att analy-
sera och forstd empirin presenteras. Dérefter foljer ett metodkapitel for att redogoéra for under-
sokningens metodologiska utgangspunkter, genomforande och kvalitetsaspekter samt for att
lyfta fram och diskutera vilka konsekvenser detta kan ha fitt for undersokningens resultat.
Efter metodkapitlet redovisas en sammanstillning av det empiriska resultatet och darefter
foljer ett analys- och diskussionskapitel som presenterar den teoretiska analys av det som re-
dovisats 1 resultatkapitlet med stod 1 det teoretiska ramverket. I detta kapitel fors dven en dis-
kussion kring det som framkommit 1 den teoretiska analysen. Till sist presenteras en avslu-
tande reflektion kring vad resultatet i analys- och diskussionskapitlet kan betyda for den aktu-
ella organisationens fortsatta arbete med employer branding.

Fortséttningsvis 1 uppsatsen kommer de juniora ingenjorer som medverkat i undersékningen
dven bendmnas som ingenjorer, intervjupersoner och medarbetare.

2 Teori

1 foljande avsnitt presenteras uppsatsens teoretiska ramverk som anvdnds i den teoretiska
tolkningen och analysen av empirin for att kunna forsta och begripliggéra de empiriska
monster som urskilts. Avsnittet beror tidigare forskning samt teori om employer branding och
organisationskultur och -struktur och vilken inverkan dessa kan fa pa organisationer samt pa
dess medarbetare. Fortsdttningsvis beror avsnittet teori och forskning om individuella forut-
sdttningar for medarbetare inom organisationer i form av handlingsutrymme, arbetsvillkor
och utvecklingsmdéjligheter och hur organisationer kan verka for att framja dessa. Inlednings-
vis redovisas hur sokning av litteratur och urval av kdllor har gdtt till samt kritiska resone-
mang om de kdllor som teoriavsnittet baseras pd presenteras.

2.1 S6kning, urval och Kéllkritik

Kéllorna som anvénds i uppsatsen bestar av bade tryckta bocker och elektroniska artiklar.
Artiklarna som refereras till dr framtagna genom tva stycken databaser vilka dr Lubsearch
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som dr Lunds universitets databas och bestdr av akademisk litteratur, samt Google Scholar,
vilket dr en s6kmotor for vetenskapliga publikationer och tidskrifter. For att hitta relevanta
artiklar till undersokningens teoretiska analys har s6kord som employer branding, internal
marketing, employee retention, labour mobility, work conditions, organizational structure och
organizational culture anvénts. Litteratur i form av tryckta bocker har funnits med hjélp av
bibliotekskatalogen Lovisa pa Lunds universitet men dven med hjilp av rekommendationer
frdn uppsatshandledaren och genom att se vilka forfattare och bocker som frekvent blir refere-
rade till inom de aktuella &mnena.

Teorierna som presenteras 1 denna uppsats dr framforallt hamtad fran aktuella artiklar inom de
dmnen unders6kningen berdr men dven nagra édldre kéllor som har haft betydelse for vidare
forskning inom de omraden som undersokningen behandlar. Majoriteten av litteraturen 1 form
av bade bocker och artiklar som valts dr pa s vis tidsméssigt aktuella d& det anses vara for-
delaktigt att forskning och teorier som ligger till grund for kommande analys dr uppdaterad
och tidsenlig. Killorna som anvénds 1 denna undersokning bestér till storsta del av primérkal-
lor men dven av nigra sekundirkallor 1 form nagra artiklar samt kurslitteratur, vilka framfor-
allt har anvints nér primérkéllorna inte har varit tillrdckliga for att fa fram vissa delar som har
varit relevanta 1 forhallande till syfte och fragestéillningar och den teoretiska analysen av em-
pirin. De sekundérkillor som anvénts tar stod fran tidigare forskning vilket innebér att det kan
finnas vissa svarigheter 1 att tolka vad 1 litteraturen som dr férstahands- eller andrahandsin-
formation. Dé det finns det risk att forfattarna till sekundérkéllorna har reviderat ursprungs-
killan med egna tolkningar och synsitt har tolkningen av dessa kéllor skett med storre forsik-
tighet dd det finns en storre risk for missuppfattningar. Detta da det d&ven kan medféra en moj-
lig problematik for 1dsaren av den aktuella uppsatsen da en redan tolkad kélla blir tolkad och
omskriven dnnu en ging vilket skulle kunna leda till missférstdnd. Dock medfor sekundérkal-
lor fordelen att flertalet kéllor och tolkningar samlas och stélls mot varandra vilket skapar en
bred bild av omradet och dirmed mojliggdr en bredare analys av empirin med stod 1 teori,
vilket gjort att dessa kéllor har kunnat bredda den teoretiska analysen vid de tillfdllen da pri-
markéllorna inte varit nog. Flera av killorna som foljande teoriavsnitt bygger pd har dven
valts ut da de anses vara erkdnda inom forskarvirlden for det omrade de behandlar, sdsom
Schein (2010), Backhaus och Tikoo (2004), Ambler och Barrow (1996) och Aronsson och
Berglind (1990).

2.2 Employer branding

Begreppet employer branding introducerades forsta gangen 1996 av Ambler och Barrow vilka
sag mojligheten att applicera marknadsforingstekniker 1 organisationers arbete att attrahera
och behalla medarbetare (Backhaus, 2016). Ambler och Barrow (1996) definierar employer
brand, eller pd svenska arbetsgivarvarumaérke, som “the package of functional, economic and
psychological benefits provided by employment, and identified with the employing company”
(s. 187). Dérefter har flera olika definitioner av begreppet vuxit fram, varav The Conference
Board (2001) pa ett liknande vis definierar employer brand som ett foretags identitet som
arbetsgivare” och innefattar foretagets strategier med malet att attrahera, motivera och behalla
organisationens potentiella och befintliga medarbetare. Pa liknande vis som produkter och
tjanster marknadsfors fOr att attrahera konsumenter innebdr employer branding organisation-
ers strategier att marknadsfora sig som arbetsgivare for att attrahera och behalla personal, vil-
ket blivit ett allt vanligare omrade inom human resource management (Tanwar & Prasad,
2016; Backhaus, ibid.). Genom att pé olika sitt bade externt och internt marknadsfora foreta-
get som en attraktiv arbetsgivare forsoker organisationer uppfattas och forknippas med posi-
tiva viarden, samt forsoker sérskilja sig som arbetsgivare genom att bland annat lyfta fram
unika aspekter och fordelar med en anstillning pa foretaget. Pa sa vis kan detta ge organisat-
ioner fordelar 1 konkurrensen bland arbetsgivare som konkurrerar om samma medarbetare
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(Backhaus & Tikoo, 2004). Faktorer som paverkar arbetsgivarvarumérket kan bendmnas som
instrumentella och symboliska attribut. Instrumentella attribut kan vara sdsom 16n, férmaner,
utvecklingsmojligheter och geografisk placering medan symboliska attribut dr virden som
ofta kommer till uttryck genom organisationskulturen och virdeord (Ito, Brotheridge &
McFarland, 2013).

2.2.1 Intern och extern employer branding

Inom litteratur om forskning och teorier kring employer branding beskrivs employer branding
som en trestegsprocess vilket innefattar utveckling av ett arbetsgivarvarumérke utifrén
aspekter som kan tillfora medarbetare vérde 1 en anstillning hos arbetsgivaren (Backhaus,
2016). Det &dr lampligt att detta pé ett korrekt vis representerar vad organisationen erbjuder
dess medarbetare, varpa det marknadsfors till externa aktorer for att framfGrallt attrahera po-
tentiella medarbetare. Den tredje aspekten av employer branding dr den interna marknadsfo-
ringen av arbetsgivarvarumarket vilket bland annat syftar till att utveckla och géra medarbe-
tarna engagerade 1 organisationens méal och virdegrund (Backhaus & Tikoo, 2004). Pé sé vis
ar employer branding ett vildigt brett koncept och kan delas upp 1 tvd omraden — extern em-
ployer branding och intern employer branding. Extern employer branding syftar till processen
dér organisationer arbetar for att attrahera och rekrytera lampliga och kompetenta medarbetare
som kan bidra till bolagets framgang. Malet dr att skapa ett unikt arbetsgivarvarumérke och
anstédllningserbjudande som forknippas med positiva viarden av malgruppen, for att dessa sa-
ledes ska vilja soka sig till organisationen. Extern employer branding kommunicerar dven ut
organisationens identitet som arbetsgivare vilket kan gora det mojligt for “rétt” arbetssokande
att identifiera sig med organisationen och hitta likheter 1 dess virderingar (Backhaus & Tikoo,
ibid., Alshathry, Clarke & Goodman, 2017.)

Intern employer branding, dven kallat intern marknadsforing syftar istéllet till att behélla, ut-
veckla och engagera befintliga medarbetare. Amnet introducerades forst inom forskning av
marknadsforing inom servicebranschen, men har pé senare tid blivit en strategi inom HRM
for att rekrytera och behélla personal (Gronroos, 1990; Kaplan, 2017; Ewing et al., 2002).
Berry och Parasuraman (1992) framhéver det som en strategi for att konkurrera om de bésta
och mest kompetenta medarbetarna for att organisationen pa sa vis ska kunna prestera och
uppnd sina mal. Vidare definierar Berry och Parasuraman (ibid.) internal marketing som at-
tracting, developing, motivating, and retaining qualified employees through job products that
satisfy their needs” (s. 25). Detta baseras pa idén om medarbetare som arbetsgivarens interna
kunder och jobb som interna produkter, dir jobbet bor erbjuda varden som &r betydelsefulla
for medarbetare for att de ska vilja anta anstéllningserbjudandet (ibid.; Ewing et al., ibid.). Pa
sa vis finns det flera likheter 1 definitionen av internal marketing och intern employer bran-
ding. Mosley (2007) menar att intern employer branding dven syftar till att etablera en ge-
mensam virdegrund bland organisationens medlemmar genom antingen organisationskultur
eller organisatoriska mal. Pa sa vis kan intern marknadsforing av arbetsgivarvarumairket dven
bidra till en unik arbetsstyrka som &r svar for konkurrenter att imitera (Backhaus & Tikoo,
2004). Genom att arbeta for att hoja befintliga medarbetares trivsel samt for att skapa en posi-
tiv uppfattning om arbetsgivaren hos dessa bidrar det dven till personalens motivation och
prestation, samt vilken bild av organisationen de formedlar utat. Inom HRM kan saledes tek-
niker fOr intern marknadsforing anvéndas for att virdefulla och kvalificerade medarbetare ska
vilja arbeta, prestera samt stanna kvar 1 en organisation (Ambler & Barrow, 1996; Miles &
Mangold, 2004; Ewing et al., ibid.).

2.2.2 Employer branding som strategi for att behalla personal

Organisationers arbete med employer branding grundar sig pa antagandet att humankapitalet
ar en av organisationens viktigaste resurser da det har betydelse for bolagets prestation och
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har ocksé visat sig vara en viktig resurs for att skapa konkurrenskraft (Backhaus & Tikoo,
2004). En forutsittning for denna konkurrenskraft innefattar ocksé en relativt stabil personal-
styrka (ibid.; Hendry & Jenkins, 1997). Darmed kan det fé stora konsekvenser for en organi-
sation ndr dess medarbetare viljer att ldmna arbetet for andra arbetsgivare, di det dels innebér
en forlust av erfarenhet och kompetens men ocksé en reducerad produktivitet och stora eko-
nomiska kostnader (Tanwar & Prasad, 2016). Néar personalomsittningen okar och kvalifice-
rade medarbetare pé arbetsmarknaden minskar blir det pd sd vis viktigt f6r organisationer att
utveckla strategier for att motverka bristen pd kompetens i framtiden (ibid.). Employer bran-
ding och framforallt intern employer branding omfattar sddana strategier enligt de definitioner
som getts da det delvis syftar till att skapa ett attraktivt arbetsgivarvarumérke som bidrar till
att medarbetare vill stanna och arbeta 1 organisationen. I en alltmer kunskapsintensiv ekonomi
betonar d@ven Ewing et al. (2002) vikten av employer branding d det finns en brist pa kvalifi-
cerade medarbetare, vilket framforallt 4r en utmaning f6r kunskapsintensiva organisationer.
Exempelvis menar Boxall (1998) att ett hogteknologiskt foretag saledes endast kan bli kon-
kurrenskraftigt nédr det finns en hogkvalificerad personal som tillgodogor verksamheten sin
kompetens. Séledes har en 6kad trend inom employer branding blivit en foljd av att organisat-
ioner tvingas konkurrera allt mer om kvalificerade medarbetare da dessa &r en brist pé ar-
betsmarknaden, samtidigt som kvalificerade medarbetare betraktas som en forutséttning for
konkurrenskraft och framgéing (Ito et al., 2013).

2.3 Organisationskultur

Organisationskultur dr ett brett och omdiskuterat begrepp som definieras péa flera olika sétt
inom organisationsteoretisk litteratur. En av de mest framstdende definitionerna ges av Schein
(2010) och denna menar att organisationskultur dr de inldrda samt delade virderingar som
uppkommer genom interna integrationer och externa anpassningar. Medlemmar agerar darfor
utefter processer som enligt organisationen anses vara rétt och genom det lever det vidare och
fors vidare till nya medlemmar. Bang (1999) beskriver hur forskare dr oeniga angdende vilka
kérnelement som organisationskulturer bestar av. Trots delade meningar finns det fyra le-
dande element for att definiera kulturer vilka dr varderingar, normer, grundldggande antagan-
den och verklighetsuppfattningar. Vérderingar kan definieras som stabila mal, ideal och prio-
riteringar som kommer till uttryck genom reflekterade verbala beréttelser och genom hand-
lingsmonster. Vérderingar inom en organisation bendmns ofta i ett foretags vision och mél-
sattningar men dven 1 vilka beteenden som organisationen uppmuntrar medarbetare till. Vér-
deringar fungerar dven som vigledning da det finns ett uttalat dnskvirt handlingsmoénster som
de uppritthéller inom organisationen. Aadland (1991:47) 1 Bang (ibid.) gér en koppling mel-
lan vérderingar och normer och menar att normer ar pabud eller regler som anger ritt hand-
ling inom ett avgriansat omrade for att frimja och varna varderingar”. Bang (ibid.) beskriver
normbildningen som den process som sker ndr ménniskor &r tillsammans under en ldngre tid
och dirigenom skapar vissa forvantningar pd varandras beteende. Normerna f6r gruppen eller
organisationen blir ddrigenom de forvantningar som dr gemensamma for de som verkar inom
den. Grundlaggande antaganden &r enligt Schein (ibid.) inldrda svar eller 16sningar pa en
grupps problem 1 sina externa omgivningar och dven pa dess interna integrationsproblem.
Dessa losningar upplevs tillslut som sjdlvklara och ger bade riktning och fokus under pro-
blemlosning. Det sista kirnelementet innefattar verklighetsuppfattningar som utgors av upp-
fattningar som de individer som befinner sig i organisationen har skapat for att kunna forhélla
sig till organisationen och dess kultur som helhet (Bang, ibid.). Individers uppfattningar kan
skilja sig &t och krocken mellan olika verklighetsuppfattningar kan orsaka missforstand och
frustration (Morgan, Frost & Pondys, 1983:11 1 Bang, ibid.) och kan dérigenom leda till sam-
arbetssvarigheter med andra pa foretaget.



2.3.1 Organisationsidentitet

En forutséttning for att en organisation ska kunna utveckla en stark organisationskultur &r att
medlemmarna kan identifiera sig med den organisation som de verkar inom. For medlemmar
ar det viktigt att en organisation star for nagot som blir unikt och utmérkande for just deras
verksamhet sd att organisationens identitet dr pataglig for den enskilda individen (Ashforth &
Meal, 1989 1 Bang, 1999). For individens identifikation med organisationen dr det viktigt att
den dels utifran och dels inifran ses 1 ett positivt ljus da tillhorigheten har en inverkan pa med-
lemmars sjalvuppfattning (Alvesson & Robertson, 2006 1 Bang, ibid.). Upplever medlemmar-
na att de kan identifiera sig med organisationen sa dkar chanserna for att de dven kan tilligna
sig de gemensamma varderingarna som dr en del av kulturen inom organisationen. Schein
(2010) menar att dven att det omvénda ar en mdjlighet, det vill sdga att en stark organisat-
ionskultur kan bidra till en distinkt organisationsidentitet. En strategi som visat sig vara effek-
tivt for att skapa en starkare organisationsidentitet bland medarbetare inom en organisation &r
intern employer branding. Stirks organisationens varumirke pdverkar det bdde organisations-
kultur och dven organisationsidentitet vilket kan ge individer kénsla av att de ar en del av or-
ganisationen 1 sig. Effekten av det dr ofta att medarbetare upplever storre lojalitet och har ett
storre engagemang i arbetsprocesser (Tanwar & Prasad 2016).

2.3.2 Kulturens inverkan pa rekrytering

De bista kandidaterna under en rekryteringsprocess till en position inom organisationen ar
inte enbart de som besitter ritt kvalifikationer och erfarenheter, det ar d&ven betydelsefullt att
se till en potentiell medarbetares personliga virderingar och att dessa ér forenliga med vérde-
ringar som organisationen stdr for. Organisationskulturen och vad den star for 4r en aspekt
som 1 hog grad har inverkan pa vilka individer som soker sig till organisationen, vilka indivi-
der som sedan har en vilja att borja arbeta inom organisationen och dven vilka medarbetare
som viljer att stanna inom organisationen langsiktigt (Catanzaro, Moore & Marshall, 2010).

2.4 Organisationsstrukturer

D4 det under de senaste decennierna har skett ett skifte fran industrisamhalle till kunskaps-
samhdlle har detta inneburit att organisationer som tidigare varit mer mekaniska, det vill sdga
hierarkiska och stabila 1 sin struktur tvingats fordndras till mer organiska, platta och rorliga
organisationsformer for att klara av att anpassa sig till de snabba fordndringar som sker 1 da-
gens informationssamhélle (Hinrichs, 2009). Huruvida organisationer dr mer eller mindre
mekaniska eller organiska kan beskrivas utifran olika dimensioner i organisationens struktur. [
generella drag kan en typisk mekanisk organisation beskrivas som en organisation med en
hog hierarkisk struktur dir beslutsprocesser ér centraliserade och de anstilldas handlingsfrihet
begrinsad. Arbetet styrs och kontrolleras ofta genom formalisering och standardisering av
arbetet vilket innebér formella regler och procedurer for hur arbetet ska utféras och hur beslut
ska fattas samt regler kring tidsscheman och rutiner f6r kommunikation. Organiska organisat-
ionsformer har istillet generellt sett en mer informell och plattare struktur dar mer ansvar och
befogenheter delegeras till medarbetarna. Genom decentralisering fattas beslut ldngre ner 1
organisationen dér beslutsprocesserna ofta dr av mer informell karaktir vilket ger medarbetar-
na storre makt och inflytande. Graden av kontroll genom formalisering och standardisering &r
dven lagre dd medarbetarna betraktas som kompetenta inom sitt yrkesomrade. Dartill innefat-
tar organisationsstrukturen dven arbetsfordelningen i1 form av arbetsuppgifter och ansvarsom-
raden, dir en hog grad av specialisering innebér att arbetet dr indelat 1 manga olika yrkes-
grupper, positioner och avdelningar vilket ofta dr vanligare i mer mekaniska organisations-
former (French, Raynor, Rees & Rumbles, 2015; Hatch, 2002; Abrahamsson & Andersen,
2005).



I litteratur inom organisationsteori beskrivs ofta hierarkiska organisationsstrukturer som troga
och byrikratiska samt som kontrollerande och odemokratiska vilket ofta skapar frustration
hos medarbetare 1 en organisation (Abrahamsson & Andersen, 2005). Istillet har det lagts
storre tonvikt pd mer organiska och flexibla organisationsformer di denna organisationsstruk-
tur antas fungera béttre i1 en fordnderlig miljé samt antas bidra till innovation, utveckling och
engagemang bland medarbetare d& dessa ges storre inflytande och mojlighet att paverka arbe-
tet (Brooks, 2002; Hinrichs, 2009). Kunskapsintensiva organisationer som &r beroende av
innovation karaktériseras ofta av en mycket 1ag grad av formalisering da regler och procedu-
rer 1 arbetet betraktas som ett hinder for medarbetares kreativitet. Decentralisering dr dven
vanligt 1 dessa typer av organisationer dé det antas bidra till kompetensutveckling och snabb-
bare anpassning till problem 1 arbetet samt hogre tillfredsstillelse och engagemang bland
medarbetare. Detta kan dven ge medarbetare en kinsla av dgarskap 1 sitt arbete d& de far storre
inflytande och mojlighet till pdverkan i arbetet de utfor (Hatch, 2002; Hinrichs, ibid; French et
al., 2015; Brazeal, Schenkel & Kumar, 2014). Studier visar dven att decentraliserade organi-
sationer bidrar till mer kommunikation, engagemang och arbetstillfredsstéllelse jamfort med
centraliserade, men déremot har det visat sig vara svérare att uppnd samordning. | takt med att
en organisation vaxer blir den 1 regel alltmer komplex, framforallt nédr det &r en hog grad av
specialisering och uppdelning mellan olika positioner och enheter i1 organisationen. Detta kra-
ver ofta en hogre grad av samordning for att integrera och koordinera organisationens olika
delar med varandra. Det kan ocksa uppstd behov av tydligare arbetsdelning for att definiera
relationer och vem som &r beroende av vem. D4 en organisation blir alltmer komplex blir ofta
behovet av kommunikation dven storre, vilket ofta dr en utmaning da information ska spridas
och férmedlas till manga olika delar och nivder 1 organisationen. For att koordinera och inte-
grera organisationers olika aktiviteter samt for att samordna kommunikationen finns det olika
metoder som kan anvéndas (Abrahamsson & Andersen, ibid; Hatch, ibid.; French et al., ibid.).
Dessa presenteras 1 foljande avsnitt.

2.4 1 Natverksstrukturer

Ett sétt att koordinera en organisations olika aktiviteter och enheter dr genom formalisering av
processer och procedurer for att effektivisera kommunikation och minska risken for misstag
(French et al., 2015). Aven om dessa formaliserade metoder kan effektivisera kommunikation
visar olika undersokningar & andra sidan pa att det kan resultera i att kommunikationen 1 or-
ganisationen minskar samt motverka kunskapsdelning och innovation d& den dkade kontrollen
blir ett hinder for kreativitet och flexibilitet (French et al., ibid; Tsai, 2002; Hatch, 2002). En
annan form f6r koordination och som blivit allt vanligare 1 samband med snabba teknologiska
forandringar kan kallas {Or ndtverksstrukturer eller ndtverksorganisationer och ersitter for-
mella strukturer samt vertikal kommunikation och styrning med horisontella relationer och
samarbete mellan olika enheter. Istillet sker kommunikation och samordning genom infor-
mella nédtverk och relationer vilket uppmuntrar till dialog och diskussion, ofta genom direkt
kontakt ansikte mot ansikte men dven via mail och telefon. Fordelar med informella nétverks-
strukturer ar att de stimulerar informations- och kunskapsutbyte, innovation och lirande samt
skapar friare former for beslutsfattande. Genom stérre utrymme for beslutfattande mojliggors
experimenterande vilket bidrar till utveckling och ldrande som &ven kan spridas 1 ndtverket
genom kunskapsdelning. Dessa mer flexibla former underléttar dessutom problemlosning da
organisationen kan anpassa arbetssattet utifran dess behov och forutsittningar. Detta stéller
emellertid krav pa samarbete mellan individer och olika enheter for att kunna kommunicera
och samordna arbetet pé ett effektivt sitt. Ett sétt for att skapa samordning 1 ett ndtverk kan
vara genom att utveckla en gemensam virdegrund och kultur. P4 sa vis kan organisationens
medlemmar utgd frdn samma premisser och handla pé ett liknande sétt vid sdrskilda situation-
er vilket ocksa bidrar till storre konsekvens 1 organisationen. Saknas en gemensam véarde-
grund eller ett gott samarbete kan risken bli att medlemmar 1 nitverket istillet agerar utifran



egna intressen eller att olika enheter drar at olika hall (Tsai, ibid.; Hatch, ibid.; French et al.,
ibid.).

Abrahamsson och Andersen (2005) kallar dessa nétverk for dkta ndtverk och sociala ndtverk
och beskriver dem pa ett liknande sétt da organisationsformen karaktiriseras av sjdlvsamord-
ning och spontanitet, samt informella beslutsprocesser dér det inte dr nagra storre skillnader i
makt eller inflytande. Abrahamsson och Andersen (ibid.) ldgger ddremot storre tonvikt pa att
framhéva nétverkets begransningar och menar bland annat att ndtverkets strukturldshet kan
skapa funktionssvagheter da arbetsfordelning, ansvarsforhillanden och regler for beslutsfat-
tande &r oklara. Vidare papekar de att nitverkets fordelar 1 form av hogre grad av flexibilitet
och anpassbarhet forutsitter att medlemmarna &r insatta 1 varandras arbete och att de kommu-
nicerar i organisationens alla riktningar for att fa en gemensam forstaelse och insyn 1 organi-
sationen. Det kan dessutom finnas svarigheter 1 att sprida information till nitverkets alla med-
lemmar, framforallt ndr antalet individer och enheter i ndtverket 6kar da det innebér att dven
antalet ldnkar och relationer att forhélla sig till blir allt fler. Om det inte finns ndgon klar
struktur 1 ndtverket kan ett stort nidtverk pa sa vis krdva stora resurser for att samordna och
upprétthélla alla forbindelser. Abrahamsson och Andersen (ibid.) forkastar & andra sidan inte
ndtverkets fordelar utan vill snarare skapa en mer nyanserad diskussion d& de menar att nit-
verket tenderar att skildras pa ett mycket mer positivt sitt dn hierarkiska strukturer i litteratu-
ren. Sdledes menar de att trots att hierarkiska organisationer ofta ér for rigida for att hantera
forandringar kan de trots allt ha fordelen att synliggora strukturer i1 arbetsfordelning och befo-
genheter, samt bidra till en titare och koncentrerad kommunikation som ibland kan vara vik-
tigt fOr att organisationen ska bli effektiv.

2.5 Handlingsutrymme

I samband med omvérldens fordnderlighet och en 6kad trend 1 att skapa mer platta organisat-
ionsstrukturer har medarbetare 1 organisationer fatt allt mer inflytande och ansvar (Brooks,
2002; Hinrichs, 2009). Denna utveckling kan betraktas utifran flera olika perspektiv. Dels kan
det ses som en konsekvens av att anstidllda sedan i slutet av industrisamhéllet har stillt krav pa
okat medbestimmande och inflytande 1 organisationer, dels som en konsekvens av omvérl-
dens okade fordnderlighet vilket stéller krav pé att medarbetare &r flexibla, aktiva och an-
svarstagande for att organisationen ska kunna svara pa dessa krav. Decentralisering och platta
organisationsstrukturer kan dven forklaras som sétt for organisationer att forsoka anvénda
resurser mer effektivt och minska kostnader genom att dra in pé chefspositioner och istillet ge
medarbetare mer inflytande och ansvar (Kilhammar, 2011). I management-litteraturen besk-
rivs ofta 6kat inflytande, handlingsutrymme och ansvar till medarbetare som nagonting posi-
tivt da det antas bidra till medarbetares engagemang, utveckling och handlingskraft samt 1a-
rande pa arbetsplatsen (se exempelvis Yukl, 2013; French et al., 2015). Ellstrom (1992) me-
nar att handlingsutrymmet 1 ett arbete har stor betydelse for en individs ldrande och utveckling
vilket paverkas av arbetets karaktir och den kunskap det krdvs for att 16sa arbetsuppgifterna.
Ito, Brotheridge och McFarland (2013) samt De Vos och Meganck (2008) hdvdar dven att
individens mdjligheter till inflytande samt utrymme att anvéinda och utveckla kunskap och
kompetens kan paverka dess engagemang samt vilja att stanna i en organisation.

I en avhandling ifrdgasitter Hanson (2004) emellertid den retorik som fors 1 bide teori och
praktik géllande dagens platta organisationsstrukturer och flexibla arbetsformer da utgangs-
punkten stindigt tycks vara att detta tillsammans med 6kat handlingsutrymme f6r medarbe-
tarna dr avgorande for individens utveckling och vilbefinnande. Med sin avhandling vill Han-
son (ibid.) bland annat problematisera denna utbredda uppfattning och menar att flexibla ar-
betsvillkor och ett 6kat handlingsutrymme dven stéiller 6kade krav pa individer f6r att hantera
dessa arbetsformer. Hon menar att det finns en risk att medarbetare som arbetar under dessa
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former upplever okad stress samt att detta arbete som bland annat karaktériseras av problem-
16sning stiller krav pé en slags metakompetens som hon sjilv véljer att kalla for sjalvforval-
tandets kompetens. Med detta menar Hanson (ibid.) att det blir individens eget ansvar att styra
och forvalta den egna kompetensen och kompetensutvecklingen vilket stiller krav pd en hog
kognitiv formaga. Aven Kilhammar (2011) belyser pa ett liknande vis de forindringar som
skett 1 arbetslivet dd medarbetare fatt allt storre ansvar och handlingsutrymme f6r att organi-
sationer ska kunna svara pa omvérldens krav om flexibilitet och hog utvecklingstakt. Kil-
hammar (ibid.) framhéaver att detta kan medfora en 6kad risk for stress bland medarbetare da
studier visar pa att det ibland finns en avsaknad av tillriackligt reellt handlingsutrymme, da
medarbetares handlingsfrihet begransas av regler och strukturer i organisationer eller pa grund
av att samarbetet inom organisationen dr bristande.

Aronsson (1993) framhéver ocksa problematiken kring skillnader mellan krav som stélls 1 ett
arbete och den handlingsfrihet och resurser som en individ har och menar att detta kan skapa
stress och sdnka arbetstillfredsstéllelsen bland medarbetare. For att en individ ska kunna han-
tera de krav som stills 1 ett arbete menar Aronsson (ibid.) att hen dirmed ocksa behover ges
ratt forutsdttningar i form av handlingsutrymme och nédvéndiga resurser. Huruvida en individ
kan svara pa arbetskrav beror darfor pd graden av kontroll individen har 1 arbetet for att kunna
paverka olika forhdllanden. Vidare menar han dven att begreppet ansvar ar tvetydigt da han
hivdar att det blandar aspekter av bade arbetskrav och beslutsfattande vilka inte alltid sam-
manfaller. Aronsson och Berglind (1990) pastér att det framforallt 4r den subjektiva uppfatt-
ningen om individens kontroll och mdjligheter att handla 1 en situation som bestimmer perso-
nens handlande, vilket paverkas av hur individen tolkar omgivningen och den yttre situation-
en men dven av individens bakgrund och tidigare erfarenheter. For att belysa detta gor de en
atskillnad mellan objektivt och subjektivt handlingsutrymme. Det objektiva handlingsutrym-
met innebdr de mojligheter till handlande som objektivt existerar i ett givet ssmmanhang och
situation, medan det subjektiva handlingsutrymmet innefattar individens subjektiva uppfatt-
ning och tolkning om dess kontroll och mgjligheter att handla. Relationen mellan objektivt
och subjektivt handlingsutrymme kan se olika ut och kan stidndigt fordndras. Om det subjek-
tiva handlingsutrymmet dr storre dn vad det objektiva &r eller om dessa inte sammanfaller kan
det innebdra att individen tar sig friheter att handla pd ett sétt som hen 1 realiteten inte har och
som situationen inte tilldter. Det kan dven se ut pa det omvénda séttet dér det subjektiva hand-
lingsutrymmet sammanfaller inom det objektiva men utgor endast en liten del av det objektiva
handlingsutrymmet. Detta innebér att individen i verkligheten har storre kontroll och mgjlig-
heter att handla dn vad hen uppfattar och utnyttjar. Dessa skillnader kan sdledes fa negativa
konsekvenser for en individs prestationer. For att en person ska ha moéjlighet att prestera och
handla pa ett idealiskt sétt bor dirmed det subjektiva och objektiva handlingsutrymmet sam-
manfalla med varandra 1 sa stor utstrickning som mojligt (Aronsson & Berglind, ibid.).

2.6 Arbetsvillkor och employee retention

Johnson (2000) definierar employee retention som “’the ability to hold onto those employees
you want to keep, for longer than your competitors” (De Vos & Meganck, 2008). I en studie
beskriver De Vos och Meganck (ibid.) att det framgér att utvecklingsmojligheter, work-life
balance och arbetsmilj6 dr faktorer och arbetsvillkor som har betydelse for individer och deras
vilja att stanna inom en organisation. Aven andra faktorer sisom 16n, forméner, karriirmoj-
ligheter samt inflytande 6ver den egna arbetssituationen visade sig kunna paverka medarbeta-
res vilja att stanna pa en arbetsplats. De Vos och Meganck (ibid.) hdvdar dven att organisat-
ioner tenderar att géra misstaget att istéllet for att se till en kombination av dessa olika fak-
torer lagger merparten av deras resurser pa att vara utméirkande géllande en faktor. For att {4
en optimal balans mellan dessa faktorer menar de sdledes att det kan vara lampligt att organi-
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sationer utgar fran medarbetarna och deras uppfattningar av vilka behov som finns och hur de
kan tillgodoses.

Arbetstillfredsstéllelse dr ett métt pa hur ndjda och tillfreds individer 4r med sin arbetssituat-
ion. En av faktorerna som har stor inverkan pa arbetstillfredsstillelse dr arbetets karaktér och
individens upplevelse av det (Phillips & Connell, 2011). Enligt Phillips och Connell (ibid.) &r
det for ménniskor viktigt att arbetet dr tydligt och att det finns tillrdckligt med resurser for att
utfora arbetsuppgifterna. De menar dven att det dr av betydelse att arbetsuppgifterna ér varie-
rade och att medarbetare har ndgon typ av inflytande 1 vad de arbetar med och hur arbetet ut-
fors. Till sist pastar de att medarbetare 1 organisationer har behov av att se att deras arbete har
en mening och betydelse samt se hur de genom arbetet kan fortsétta att utvecklas. Tanwar och
Prasad (2016) menar att det finns ett tydligt samband mellan arbetstillfredsstéllelse och em-
ployee retention dd de hdvdar att arbetstillfredsstillelse dr direkt relaterat till en individs vilja
att stanna 1 en organisation. Detta da det dven ar troligare att medarbetare limnar en organisat-
ion fOr ett arbete som uppfyller deras behov bittre om de inte dr néjda med sin arbetssituation.

2.6.1 Work-life balance

Studier har visat att anstdllda som uppfattar att de fir stdd av sin arbetsgivare angéende deras
privata liv 1 storre utstrackning tenderar att stanna inom organisationen (Phillips & Connell,
2011). Work-life balance har uppméarksammats mycket som en viktig aspekt i dagens sam-
hille och har ddrmed blivit ett sétt for organisationer att marknadsfora sig pa till medarbetare
da det anses vara attraktivt hos en arbetsgivare (Tanwar & Prasad, 2016). Hur en medarbetare
uppfattar stodet hen far fran en arbetsgivare for att ha balans mellan arbete och fritid har visat
sig kunna fa betydelse pa arbetstillfredsstillelse och engagemang i organisationen samt kan
dven fa betydelse pa individens avsikt att stanna kvar och arbeta for arbetsgivaren (Phillips &
Connell, ibid.).

2.6.2 Arbetsmiljo

Arbetsmiljon 1 en organisation kan betraktas som en viktig aspekt av en arbetstagares uppfatt-
ning om en organisations arbetsgivarvarumérke (Tanwar & Prasad, 2016). Studier pekar pé att
arbetsmiljo kan paverka medarbetares attityd gentemot en organisation och en del organisat-
ioner har visat sig anvinda arbetsmiljon som ett sitt for att genom denna kunna formedla och
aterspegla kdrnvirdena som organisationen star for (ibid.). Enligt Abrahamsson och Johans-
son (2013) &r en god arbetsmiljé anpassad efter medarbetares fysiska och psykiska forutsétt-
ningar sett till bdde den fysiska arbetsmiljo som individerna befinner sig i samt den sociala
arbetsmiljon pa arbetsplatsen. De menar dven att en god arbetsmilj6 bland annat forutsétter att
medarbetare upplever att de har visst inflytande och kontroll 6ver arbetsuppgifter och arbets-
situationen samt att de kdnner en samhorighet 1 organisationen. Upplever medarbetare att ar-
betsmiljon istéllet har brister och att den gar ut 6ver deras vilmdende och trivsel antas detta
oftare leda till storre personalomsdttning inom en organisation. Ddrmed anser Abrahamsson
och Johansson (ibid.) att det finns flertalet aspekter att se till for att undvika 6kad personalom-
sdttning, varav fysisk och intellektuell stimulans betraktas som viktigt vilket kan uppnas av
véixlande arbetsuppgifter, en stimulerande social miljo kollegor emellan samt ldrande och ut-
vecklingsmdgjligheter pé arbetet.

2.6.3 Compensation and benefits

Ett satt for organisationer att motivera medarbetare men dven visa uppskattning och belona

dem fOr deras arbetsprestation dr genom 16n och formaner (Arthur, 2001). Arthur (ibid.) fore-

sprékar att organisationer héller sig till marknadsmaéssiga l6ner men samtidigt ar det viktigt att

l6nerna uppfattas som rimliga av medarbetare sa att en organisation kan vara med och kon-

kurrera om en yrkesgrupp. Han hdvdar dven att det dr av vikt att I6ner och forméner grundar
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sig 1 prestation, d& medarbetare genom detta forstir vad som forvéntas av dem 1 deras yrkes-
roll och da det skapar en kénsla av att individens enskilda arbetsprestation dr betydande for
verksamheten. En studie gjord av De Vos och Meganck (2008) visar dessutom att finansiell
beloning dr en av flera olika faktorer som paverkar hur medarbetare varderar och upplever
utbytet i en anstéllning samt dr en faktor som kan paverka medarbetares vilja att stanna inom
en organisation. Didremot framkom 1 studien att HR-praktiker har en tendens att tro att medar-
betare virderar finansiella beldningar mer &n vad de i realiteten gor. Aven om detta visade sig
ha viss betydelse for medarbetares intentioner att stanna inom en organisation tydde resultatet
pa att social arbetsmilj6 och trivsel oftast varderas hogre.

2.7 Utvecklingsmdjligheter

I samband med att organisationer har blivit alltmer platta och mindre hierarkiska har dven
traditionella karridrvigar inom organisationer successivt forsvunnit. Tidigare var det naturligt
att stanna inom samma organisation dir medarbetare 1 utbyte mot deras lojalitet kunde for-
vénta sig befordringar och pé sé vis kléttra 1 hierarkin 1 organisationen (Hendry & Jenkins,
1997). Idag ser bade organisationsformer och arbetsmarknaden annorlunda ut och istillet for
att medarbetare &r lojala till sina arbetsgivare och stannar linge inom en organisation &r indi-
vider mer lojala till sin egen karridr och utveckling (ibid.; Holland et al., 2002). D& omvérlden
och tillvaron idag préglas av flexibilitet har relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare
fordndrats till att bli mer kortsiktiga och medarbetare skapar och formar i regel sina egna kar-
ridrer och yrkesméssiga utveckling. Detta har resulterat 1 att medarbetare med framforallt kva-
lificerad kompetens blir mer rorliga da de lockas av nya jobb som erbjuder spannande utma-
ningar i arbetet och mgjligheter for utveckling. Att byta jobb ses pa sé vis som ett sétt att sorja
for sin egen utveckling. For att behalla kvalificerad personal inom organisationen blir det
diarmed viktigt for organisationer att utveckla utmanande och stimulerande arbetsmiljéer for
att medarbetare ska kunna fortsétta att utveckla sina kunskaper och kompetenser 1 en organi-
sation. Detta innefattar bland annat en arbetsmilj6 dar medarbetare tilldts att experimentera i
sitt arbete samt en storre bredd av utvecklingsmdgjligheter. Eftersom hogkvalificerade medar-
betare ges manga mdjligheter pd arbetsmarknaden idag blir det dirmed viktigt att tillgodose
deras behov med en stimulerande arbetsmiljo och breda utvecklingsmgjligheter {or att minska
risken att de limnar organisationen (Holland et al., ibid.). Aven Tanwar och Prasad (2016)
menar att utvecklingsmgjligheter pd arbetsplatsen dr en aspekt som kan ha stor betydelse for
en medarbetare nér hen dvervager att borja arbeta inom eller ldmna en organisation. Enligt
Kucherov och Zavyalova (2012) innefattar detta bade karridarméssig utveckling och personlig
utveckling och det forstndmnda tenderar att locka individer som redan har forvérvat god ar-
betslivserfarenhet. Vidare pastdr de dven att organisationer som har ett starkt arbetsgivarva-
rumérke har visat sig vara organisationer som ocksa starkt investerar 1 utvecklingsverksamhet
for sina anstédllda genom interna utbildningar och handledning.

3 Metod

1 detta kapitel beskrivs hur uppsatsens syfte och fragestdllningar har undersokts. Inlednings-
vis fors ett resonemang om de metodologiska utgangspunkter och perspektiv som ligger till
grund for undersokningen samt vilka konsekvenser detta har for forstdelsen av empirin. Vi-
dare behandlas forfattarnas forforstdelse av det som ligger inom ramen for undersékningen
for att ge insyn i vilka ingdngsvirden som finns med i tolknings- och analysprocessen. Ddref-
ter redovisas hur datainsamlingen har gdtt till samt hur empiri har bearbetats och analyse-
rats. Avslutningsvis diskuteras undersokningen utifran olika kvalitetsaspekter och det fors en
kritisk diskussion kring tillvdgagangssdittet.
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3.1 Metodologiska utgangspunkter

3.1.1 Ett socialkonstruktivistiskt och hermeneutiskt perspektiv

Med utgéngspunkt i att kunskap om verkligheten dr en individuell, social och kulturell kon-
struktion har undersokningen ett socialkonstruktivistiskt perspektiv. Denna standpunkt in-
rymmer dven ett antagande om att individens forstaelse av sin omgivning ar subjektiv och
beroende av personliga erfarenheter samt &r socialt och kulturellt betingade (Allwood & Erik-
son, 2010; Fejes & Thornberg, 2015). For kunna besvara syftet dr det [dmpligt att undersok-
ningen inriktas mot malgruppens subjektiva upplevelser. For att forsta en individs upplevelser
1 en arbetsrelaterad kontext valdes darmed kvalitativ intervjustudie som metodansats. I ver-
ensstimmelse med ett socialkonstruktivistiskt perspektiv antas intervjusituationen dven vara
ett ssmmanhang for kunskapsproduktion da kunskap produceras i interaktionen mellan inter-
vjuaren och intervjupersonen (Kvale & Brinkmann, 2014). Kvale och Brinkmann (ibid.) bely-
ser denna forestéllning med hjilp av en metafor for intervjuaren som en resendr — dér inter-
vjun ses som ett utforskande samtal dar kunskap konstrueras 1 interaktionen och det &r inter-
vjuarens uppgift att skilja ut mojliga innebdrder 1 personernas beréttelser som utvecklas ge-
nom intervjuarens tolkningar. Studien &r sdledes dven inspirerad av en hermeneutisk metod-
ansats dé forstielsen for studiefenomenet antas vara beroende av forskarens tolkning och for-
forstaelse vilket skapar ett slags ramverk som formar och askadliggor forstaelsen for fenome-
net for lisaren (Allwood & Erikson, ibid.; Odman, 2007).

3.1.2 En abduktiv ansats

I undersdkningen anvinds en abduktiv ansats for att successivt och pa ett explorativt sdtt med
hjdlp av teorier uppticka monster 1 empirin som kan ge forstielse for det som stér 1 fokus
inom undersdkningens syfte. Alvesson och Skdldberg (1994) beskriver abduktion som en
slags kombination mellan induktion och deduktion pa sé vis att en abduktiv ansats utgar frén
empiriska data, samtidigt som teoretiska forforestdllningar tillats 1 arbetsprocessen. I detta
avseende anvinds teorier som en inspirationskélla for att hitta monster vid analysen av empi-
rin. Trots att det ar 1ampligt att forskaren dr 6ppen och lyhdrd gentemot empiriskt data (Fejes
& Thornberg, 2015) ar teoretiska forforestillningar ett betydelsefullt inslag inom bade en ab-
duktiv och hermeneutisk process (Alvesson & Skoldberg, ibid.). Detta far saledes konsekven-
ser for hur empiri tolkas och analyseras och dédrav dven for forstaelsen for den foreteelse som
studeras. Forfattarnas forforstaelse far ddrmed betydelse for undersdkningens validitet. Ett satt
att tydliggora detta och for att ge ldsaren en béttre insyn 1 vilka ingdngsviarden som finns med
1 processen dr att redogora for vilka erfarenheter som finns av det som studeras (Fejes &
Thornberg, ibid.). Ett forsok till att ge insyn 1 den forforstdelse som kan ha pdverkat tolk-
ningsprocessen ges darfor 1 foljande avsnitt.

3.1.3 Forforstaelse

Da vi som genomf6r undersdkningen inte dr helt obekanta med de omrdden som denna upp-
sats beror kan det vara viktigt att vara medvetna om vilken forforstielse vi har. Var forforsta-
else kan utifran ett hermeneutiskt perspektiv betraktas som en tillgang i tolkningsprocessen da
den ger sokandet efter empiriska mdnster en viss riktning (Odman, 2007). Vi som snart blir
examinerade personalvetare har under de senaste aren ldst mycket om pedagogiska processer 1
arbetslivet, organisationsteori, ledarskap och medarbetarskap och kunskaper som férvérvats
inom dessa omraden utgdr dirmed en del av den forforstdelse som har haft betydelse for var
tolkning av savél empiri och teori. Vi besitter kunskap géillande hur individer fungerar 1 orga-
nisationer och vilken vikt utveckling, motivation och ett livsldngt larande har for individer 1
organisationer. Utdver teoretiska kunskaper fran var akademiska utbildning har vi dven en
viss forforstaelse om organisationen 1 undersékningen dd information om denna samlades in
vid tvéd informantintervjuer, som i huvudsak berdrde organisationens foretagskultur, arbets-
villkor samt erbjudanden till medarbetare. Vidare har vi forestdllningar om hur arbetsmark-
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naden ser ut 1 dagsldget. Ingenjorer ar 1 skrivande stund en attraktiv arbetsgrupp da det i tider
av hogkonjunktur i en kunskapsintensiv ekonomi samtidigt finns en brist pa denna kvalifice-
rade yrkesgrupp. Detta 6ppnar upp for ménga valmojligheter for ingenjorer pd arbetsmark-
naden vilket stéller hogre krav pé arbetsgivare att mota potentiella och befintliga medarbeta-
res behov for att kunna konkurrera om dess kompetens. Det finns d&ven en medvetenhet kring
att arbetsmarknaden idag dr mer rorlig dé det dr vanligt att individer byter arbetsplats allt of-
tare dn tidigare, vilket dr en del som kan ha betydelse for att forstd helheten av den studerade
foreteelsen.

Viéra egna erfarenheter och forforstaelse dr en del av den referensram som dr med och paver-
kar undersokningens riktning samt pa vilket sétt intervjupersonernas utsagor tolkas och for-
stas. Egna upplevelser och erfarenheter vi haft 1 organisationer bidrar darmed till att det kan
riktas nagot storre uppmérksamhet mot aspekter i1 intervjupersonernas utsagor som vi sjdlva
kan kdnna igen eller relatera till. Pa sa sétt kan dessa erfarenheter farga véra antaganden och
tolkningar av empirin. Dock har vi ingen tidigare insikt i den aktuella organisationen och har
darigenom ingen egen tidigare forstielse gillande dess uppbyggnad eller hur individer som
arbetar 1 organisationen upplever olika aspekter av den. Infor datainsamlingen har vi forvérvat
kunskap inom tidigare forskning och teorier om employer branding som inledningsvis var ett
helt nytt omride for oss, vilket pa sa vis sedan blivit en del av vér teoretiska forforstaelse som
ocksa anvints som inspiration for att utforma intervjuguiden och som dven har haft betydelse
for att hitta monster vid analysen av empirin. Dessa forforestéllningar har séledes gett oss en
viss riktning 1 undersdkningen samt hur vi kan tolka och skapa forstielse kring uppsatsens
syfte och fragestdllningar.

3.2 Genomférande

3.2.1 Urval

Dé syftet med uppsatsen avses besvaras med utgangspunkt i ingenjorers upplevelser har ett
strategiskt urval gjorts. Urvalet {or kvalitativa intervjuer ar dtta stycken intervjuer med ingen-
jorer som varit anstéllda 1 organisationen mellan tv4 till tre ar. D4 undersdkningen delvis syf-
tar till att forstd vad som kan péverka en junior ingenjors vilja att stanna 1 eller [imna organi-
sationen, dr det relevant att intervjua individer som befinner sig inom denna grupp anstillda
som organisationen sett har haft en nagot storre tendens att 1amna foretaget efter cirka tva till
tre ar. Sex intervjupersoner har paborjat sin anstillning pa foretaget efter examen fran univer-
sitet och dr darfor 1 borjan av sina karridrer som ingenjorer. Resterande tva har vardera haft en
tidigare anstillning som ingenjor innan de borjade arbeta 1 organisationen och ar pa sa vis
ocksa relativt juniora i sin yrkesroll. Urvalet har dven gjorts med en jamn konsfordelning och
over olika avdelningar for att fa ta del av flera olika perspektiv inom organisationen. Urvalet
baseras dels pa frivillighet pa grund av etiska 6verviganden men framfor allt baseras det pa
ett strategiskt urval utifrdn den malgrupp som syftet inbegriper (Cohen, Manion & Morrison,
2011). D4 vi som utomstdende inte hade nagra kontaktuppgifter till ingenjorer inom organi-
sationen har urvalet enligt ovan dirmed gjorts med hjilp av en kontaktperson i organisationen
som sedan kunde formedla vidare kontaktuppgifterna for att kunna avtala mote.

3.2.2 Kvalitativ intervjustudie

For att besvara studiens syfte och fragestdllningar har data samlats in genom en kvalitativ
intervjuundersokning. Infor forberedelsen av denna utférdes dven tva informantintervjuer 1
organisationen, varav den ena informanten arbetar som Employer Branding Specialist och den
andra informanten arbetar som Compensation and Benefits Manager. Den kvalitativa inter-
vjuundersokningen har omfattat atta kvalitativa intervjuer vilka har genomf6rts med hjélp av
semistrukturerade intervjufrdgor. D4 studien har en abduktiv ansats som liksom induktion
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utgar fran empiriska data (Alvesson & Skoldberg, 1994) samt d& uppsatsen tagit utgangspunkt
1 juniora ingenjorers upplevelser av organisationskultur, arbetsvillkor och utvecklingsmaojlig-
heter, var intentionen att frdgorna skulle héllas relativt ppna for att minska risken att leda
intervjupersonernas svar. Intervjuguiden bestod darmed framforallt av ndgot mer ostrukture-
rade frdgor inom teman och omréden kopplade till unders6kningens syftesformulering och
fragestillningar for att sdledes lata intervjupersonerna tala fritt utifran vad de anser ar betydel-
sefullt inom dessa ramar. Intervjuguiden bestod av tio fragor varpa de flesta foljdfragor ut-
vecklades under intervjuernas gang baserat pa intervjupersonernas individuella svar. Detta for
att lata intervjupersonernas tankar och uttalanden vara med och styra intervjuns riktning. Gui-
den som anvénts under intervjuerna har utarbetats for att 1 enlighet med hermeneutiken kunna
klargdra inneborden av intervjupersonernas upplevelse av den kontext de befinner sig i. Tan-
ken med intervjuerna var att utifran ingenjorers uppfattningar av erfarenheter och situationer
forsoka forstd dem samt forstd innebdrden 1 deras berittelser, samtidigt som en helhetsbild
kunde byggas upp (Starrin & Svensson, 1994). For att utforma intervjuguiden har dven teore-
tiska begrepp anvints som sk. sparhundsbegrepp (se Starrin & Svensson, ibid.) da de belyser
och synliggdr empiriska monster och har pa sa sitt anvéants for att lyfta fram olika aspekter
som kan vara av betydelse for det som ligger inom undersokningens syfte. Dessa sparhunds-
begrepp tillsammans med de teoretiska forforestdllningar som tidigare beskrivits har dirmed
haft betydelse for intervjuguidens form.

Intervjuerna spelades in med samtliga intervjupersoners godkédnnande och spelades in frdn
borjan till slut. Intervjuerna genomfordes av tva personer varav den ena agerade intervjuare
och holl 1 intervjun och den andra forde anteckningar samt observerade intervjuforloppet. Av-
sikten med att en intervjuare forde anteckningar och observerade forloppet var att den som
ledde intervjun obehindrat skulle kunna ta del av vad intervjupersonen sa och utifran det stélla
relevanta och syftesenliga foljdfragor. Dessutom ansdgs det vara betydelsefullt f6r tolknings-
och analysprocessen att bada tva var med och fick en forstaelse for intervjukontexten. I dtanke
finns aspekten av att det kan vara obekvamt for en intervjuperson att det dr fler 4n en som ar
med under intervjun och denna tas i beaktning under bearbetningen av intervjuerna. For att
forbereda intervjupersonerna pé intervjusituationen skrevs ett brev till dessa som skulle skick-
as ut till dem tillsammans med forfragan om deltagande. Detta brev innehd6ll en kort beskriv-
ning av syftet med intervjun samt information om frivilligt deltagande och andra etiska 6ver-
viaganden (se bilaga 2).

3.2.3 Transkribering och texttolkning

I ndra anslutning till intervjuerna transkriberades inspelningarna i sin helhet. Utskrifterna av
intervjuerna blev pé sa sitt en inledning till en tolkande och analytisk process, samtidigt som
tolkningsprocessen ur ett hermeneutiskt perspektiv antas ske parallellt med datainsamlingen
(Kvale & Brinkmann, 2014). Aven om tolknings- och analysarbetet till viss del varit integre-
rat med datainsamlingen, har empirin framforallt pa ett systematiskt sétt tolkats och analyse-
rats 1 textformat efter transkribering. Texttolkning har en l&ng tradition inom hermeneutiken
(Alvesson & Skoldberg, 1994; Odman, 2007). Dock finns det en problematik med att analy-
sera och tolka muntliga yttranden som transkriberats, da en sjdlvstindig text riskerar att be-
traktas utanfor sin kontext. For att forstd texternas eller utsagornas innehdll kriavs dven en for-
staelse for dess sammanhang. Darmed 4r den kontext och situation som texten dr bunden till
en viktig aspekt 1 tolkningsprocessen (Kvale & Brinkmann, ibid.; Cohen et al. 2011; Fejes &
Thorberg, 2015). Denna problematik som kan uppsta 1 tolkningsprocessen underléttades av att
vi som fOrfattare till uppsatsen var med under samtliga intervjuer och hade ddrmed en forsté-
else av kontexten for intervjuerna. Dartill bidrog dven informantintervjuerna till en storre in-
blick 1 organisationen vilket vidgade var forforstdelse av kontexten och situationen inom
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undersokningens omréde. Dessa tvé aspekter samt var forforstaelse har dirmed haft betydelse
for hur meningen 1 intervjupersonernas utsagor har kunnat tolkas.

3.2.4 Den hermeneutiska cirkeln - med fokus pa mening

Tillvigagingssittet for att analysera och tolka innehallet 1 intervjutexterna kan bendmnas som
meningstolkning. Genom att 14gga hermeneutiska skikt till en text kan meningstolkning ex-
pandera och utveckla dess innebord samt gora det mgjligt att forsta textens mening (Kvale &
Brinkmann, 2014). Grundtanken for forstaelse och tolkning inom hermeneutiken &r att me-
ningen hos en del endast kan forstds om den sétts 1 relation till helheten, samtidigt som hel-
heten endast kan forstas utifran dess delar. Detta 6msesidiga beroendeférhdllande och stin-
diga alternering mellan del och helhet for forstaelse av en text eller en berittelse kallas for den
hermeneutiska cirkeln, eller hermeneutisk spiral. Genom en successiv pendling mellan texten
som helhet samt de enskilda delarna fors tolkningsprocessen till en djupare forstaelse av dess
mening (Kvale & Brinkmann, ibid; Alvesson & Skoldberg, 1994). D4 helheten kan utgoras av
flera olika delar, bland annat en persons olika uttalanden, situation, sammanhang, tidpunkt
och tidsanda ar det lampligt att dessa olika delar ingér som en del av helhetstolkningen (Fejes
& Thornberg, 2015). Som tidigare ndmnt &r var forforstielse dven av betydelse for tolknings-
processen vilket pd s sétt ocksa innebér att vi som uttolkare blir medskapare av de tolkade
meningarna. Denna forforstaelse kan betraktas som en tillgdng i tolkningsprocessen da kun-
skap om textens tema utvidgar den referensram inom vilken helhetens olika delar kan sittas
mot varandra och pa sa sitt skapa forstaelse om dess mening. P4 motsvarande sitt kan be-
gransningar 1 forforstelsen innebéra ett avstand mellan forskare och det studerade fenomenet
och pa sa sitt utgora ett hinder for tolkning (Fejes & Thornberg, ibid.). Informantintervjuerna
1 organisationen och den teoretiska forforstaelsen om omrddet for undersékningen betraktas
ddrmed som en tillgdng 1 tolkningsprocessen da det minskar distansen mellan oss och den
studerade foreteelsens sammanhang. Dock har denna forforstielse sina begransningar i insyn
och forstaelse av den aktuella organisationen vilket & andra sidan har inneburit att vi kunnat
g4 in 1 intervjusituationerna med ett 6ppet sinne och med en nyfikenhet infor intervjuperso-
nernas berittelser. Hur analys- och tolkningsprocessen av det empiriska materialet har gatt till
steg for steg redovisas och konkretiseras 1 foljande avsnitt.

3.2.5 Empirisk tolkning och analys

En viktig aspekt i del- och helhetsprincipen inom hermeneutiken dr att det finns en inre logik
och sammanhang i textens delar och helhet, ddr pendlingen mellan helhet och delar blir en
dynamisk process for att komma fram till en logisk tolkning och dar motsédgelser kan utveckla
och férdjupa tolkningen (Odman, 2007; Kvale & Brinkmann, 2014, Fejes & Thornberg,
2015). Ett forsta steg i1 tolknings- och analysprocessen av intervjuutskrifterna var pa sa vis
upprepade genomgangar av materialet for att f4 en uppfattning av helheten. Centrala drag och
eventuella avvikelser uppmérksammades och markerades sedan i texten och kategoriserades i
olika teman utifrdn vad citaten handlade om. Till en borjan kategoriserades citaten med ut-
gangspunkt 1 undersokningens syfte och fragestéllningar. Dérefter urskildes successivt teman
som véaxte fram mer direkt frdn empirin utifrdn de &mnen som intervjupersonerna talade om.
Utifrén dessa teman strukturerades och sammanstilldes centrala delar och citat frén resultatet
pa ett sétt som gjorde det mdjligt att sitta olika tolkningar av intervjupersonernas utsagor mot
varandra fOr att sdledes fordjupa forstaelsen av berdttelsernas mening. Genom att jamfora och
utmana olika tolkningar av intervjupersonernas upplevelser samt mot bakgrund av vér forfor-
stdelse och vara teoretiska forforestdllningar har gemensamma samt centrala teman och mons-
ter successivt vuxit fram. Den empiriska analysen har pé sa sitt inneburit en hermeneutisk
process da vi successivt kommit ndrmare en djupare tolkning av empirin med hjélp av var
forforstaelse samt teoretiska forforestéllningar samt genom att stilla delar och helhet mot
varandra (Alvesson & Skoldberg, 1994). Till sist sammanstéilldes och summerades huvuddra-
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gen 1 de empiriska monster som urskilts i den empirinédra analysen, eller vad Hanson (1958)
kallar ytstrukturer, inom de mest centrala teman. Dessa monster eller ytstrukturer innefattar
bade likheter, avvikelser och tvetydigheter som framkommit ur analys och tolkning av det
empiriska resultatet.

Resultaten frdn bearbetningen av intervjutexterna presenteras genom utvalda citat som anses
bist belysa de monster som vuxit fram ur den empiriska analysen (se Kvale & Brinkmann,
2014). I de fragor dér det funnits skilda uppfattningar mellan intervjupersonerna presenteras
flera citat for att visa pa variation och bredd. Virt att fortydliga dr att eftersom undersékning-
en och tolknings- och analysprocessen haft en abduktiv och hermeneutisk ansats har teore-
tiska forforestdllningar tillatits 1 arbetsprocessen och ddrmed bor de empiriska summeringarna
inte betraktas som helt otolkad data. Eftersom presentationen av det empiriska resultatet dess-
utom dr en summering av empirin som foregitts av en empirindra och hermeneutisk tolk-
ningsprocess aterspeglar det inte en helt objektiv och otolkad verklighet. Aven om de empi-
riska sammanstillningarna saledes har paverkats av var forforstielse fran empiri och teori har
dessa tolkningar 1 viss man forsokt sirskiljas och synliggoras och presenteras darfor i ett av-
slutande stycke for respektive tema under resultatredovisningen. Den empirinéra analysen har
sedan foljts av en mer systematisk teoretisk analys vilket beskrivs i foljande avsnitt.

3.2.6 Teoretisk tolkning och analys

Ett av de forsta stegen i analys- och tolkningsprocessen efter transkribering var séledes en
empirindra analys och tolkning av intervjutexterna for att finna empiriska monster. Som be-
skrivits ovan innebar denna process en strukturering och sammanstéllning av tolkad empiri
under olika teman utifrdn de ytstrukturer (se Hanson, 1958) som vuxit fram vilka redovisas i
uppsatsens resultatkapitel. Analysen av det empiriska resultatet har direfter &ven omfattat en
teoretisk tolkning och har sdledes strukturerats 1 tvé steg. Efter den empirinira analysen som
beskrivits ovan har tidigare forskning, teorier och begrepp anvénts for att tolka och begriplig-
gora de monster som urskilts 1 den empiriska analysen (Alvesson & Skoldberg, 1994). Det
teoretiska ramverket har pa sa vis anvénts som ett slags glasdgon vid tolkning av monster i
empirin, vilket successivt har lett fram till en djupare tolkning och forstaelse om huruvida
juniora ingenjdrers upplevelser av organisationskulturen, arbetsvillkoren och utvecklingsmoj-
ligheter kan ha betydelse for deras vilja att stanna inom organisationen. Dessa teoretiska tolk-
ningar kan med Hansons (ibid.) begrepp kallas for djupstrukturer och adderar darmed ytterli-
gare ett lager tolkningar av det empiriska resultatet vilket fordjupar analysen ytterligare. Med
hjalp av Hansons (ibid.) resonemang om yt- och djupstrukturer vill vi dérfor synliggora vad
som &r resultat av en empirinédra analys och tolkning, sa kallade ytstrukturer, samt vad som ar
teoretiska tolkningar av detta utifrdn uppsatsens teoretiska ramverk, sé kallade djupstrukturer.
Uppsatsens teoriavsnitt utformades siledes efter den empirindra analysen for att kunna for-
djupa analysen med hjélp av tidigare forskning och teori varpa den teoretiska analysen pabor-
jades 1 samband med detta. Infor utformningen av teoriavsnittet och den teoretiska analysen
fanns det en viss teoretisk forforstaelse vilket redogdrs for ovan, som exempelvis forforstaelse
om employer branding, organisationskultur och handlingsutrymme. Andra delar av teoriav-
snittet har vuxit fram genom en mer utforskande genomgéng av vetenskaplig litteratur med
utgangspunkt i uppsatsens syfte och fragestillningar samt de teman som urskilts 1 den empiri-
néra analysen. Dessa delar innefattar bland annat natverksstrukturer, organisationskulturens
inverkan pa rekryteringsprocessen, compensation and benefits, work-life balance och em-
ployee retention.
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3.3 Kvalitet

Genom hela metodkapitlet har vi forsokt redovisa for de svagheter som normalt kan finnas 1
den hir typen av unders6kning. Avslutningsvis vill vi lyfta fram de huvudsakliga aspekter
som har haft betydelse f6r undersdkningens kvalitet och resultat.

3.3.1 Etiska dvervaganden

Information om undersokningens syfte, deltagarnas anonymitet, konfidentiell hantering av
forskningsmaterial samt deltagarnas ritt till sjdlvbestimmande gédllande medverkan &r vésent-
liga kriterier for etik 1 ett forskningsprojekt (Vetenskapsradet, 2002). [ samband med den
forsta kontakten med intervjupersonerna delades ett brev ut med information om undersok-
ningen samt dess syfte. Det klargjorde tydligt att undersdkningen bestod av kvalitativa inter-
vjuer samt att det var onskvart att intervjuerna spelades in, men ocksa att det endast dr de som
genomfor intervjun som har tillgang till dessa inspelningar vilka raderas vid undersékningens
slut. Brevet inneholl 4ven information om intervjupersonernas anonymitet for att fortydliga att
personlig information som hade kunnat identifiera dem uteldmnas eller dndras sé att de forbli
oigenkdnnbara, samt att all data som samlats in fran intervjuerna kommer att behandlas konfi-
dentiellt. Dock finns en medvetenhet om att anonymiteten vid resultatredovisningen medfor
en viss problematik dé det blir svdrare for de personer som statt for uttalanden att uppmark-
samma och rétta eventuella feltolkningar (Kvale & Brinkmann, 2009). Utover detta fick de en
forklaring om att de som genomfor studien dr tva personalvetarstudenter frdn Lunds Universi-
tet och gavs mojlighet att ta mailkontakt angdende eventuella fragetecken som kan ha upp-
statt.

I undersokningen ar det dven viktigt med ett informerat samtycke (Kvale & Brinkmann, 2009)
vilket innebdr att intervjupersonerna narhelst de dnskar far avbryta sitt deltagande 1 undersok-
ningen samt att deras deltagande ar fullstdndigt frivilligt. D& den person som tillfradgade in-
genjorer 1 organisationen om deltagande 1 unders6kningen arbetar med strategiska personal-
frigor antas det inte finnas en pataglig eller direkt beroendestéllning mellan denna och inter-
vjupersonerna och darigenom kan det antas att de som deltar gor det av fri vilja. Fragorna ar
utformade pa sa vis att de inte ska uppfattas som kénsliga for medarbetarna att svara pa, for
att minska de personliga konsekvenserna som enligt Kvale och Brinkmann (ibid.) en intervju-
situation kan medfora. Intervjuerna sker pa intervjupersonernas tid- och platsméssiga villkor
for att undvika att de upplever stress samt att de far befinna sig 1 en miljé som de forhopp-
ningsvis kinner sig bekvdma 1.

3.3.2 Validitet

I kvalitativa intervjuundersokningar kan tillforlitligheten i intervjupersonernas berittelser och
giltigheten 1 intervjuarens tolkningar om meningen i det som ségs 1 viss man kontrolleras un-
der hela datainsamlingen (Kvale & Brinkmann, 2014). Genom att under samtalen stédlla mot-
fragor och fraga intervjupersonerna om dess uttalanden har tolkats ritt kan detta bidra till till-
forlitligheten i resultatet samt valideringen av tolkningarna da eventuella otydligheter eller
missforstdnd kan klaras upp direkt under intervjuundersékningen (Odman, 2007). Aven om
tillforlitligheten 1 intervjupersonernas beréttelser aldrig fullt ut kan sékerstéllas stélldes fragor
under intervjuerna for att undvika missforstdnd samt underséka om det fanns andra perspektiv
1 deras upplevelser. For att ge insyn 1 vilka fragor som stélldes under datainsamlingen har in-
tervjuguiden bifogats som en bilaga i uppsatsen.

I syfte att ge insyn 1 tolknings- och analysprocessen och dérav ge ldsaren mojlighet att ta

stéllning till rimligheten 1 den tolkning och analys som gjorts, har redovisningen av detta

strukturerats upp 1 en empirinéra respektive en teoretiskt tolkande del. For att synliggdra for-

hallandet mellan empiri och teori anvinds som tidigare nimnt Hansons (1958) diskussion om
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yt- och djupstrukturer. Da studien har en abduktiv ansats dr det ddremot svért att ge en exakt
redogdrelse for hur pendlingen mellan empiri och teori har gétt till 1 analysarbetet. Trots detta
ar forhoppningen ar att genom att synliggora tillvigagangssattet 1 analysarbetet pd detta sétt
tillfora unders6kningen hogre validitet. I samband med uppdelningen i yt- och djupstrukturer
ar det viktigt att pdpeka att den empiriska resultatredovisningen har foregatts av en tolkande
arbetsprocess dér data fran intervjuerna har bearbetats och sammanstillts utifran de empiriska
monster som upptéckts. Ddrmed betraktas inte de empiriska sammanstéllningarna som helt
otolkade data, dels dé intervjupersonerna formedlar en redan tolkad verklighet men dven pa sa
satt att denna data sedan tolkas och summerats av forfattarna (Alvesson & Skdldberg, 1994;
Gilje & Grimen, 2007; Cohen et al. 2011). For att forsoka medvetandegora och synliggdra
vad som dr direkta empirindra tolkningar av de empiriska mdnster och som inbegriper en em-
pirisk och teoretisk forforstaelse har detta struktureras i resultatredovisningen pa sa sétt att
dessa tolkningar presenteras i ett avslutande stycke 1 vardera avsnitt.

For valideringsmojligheterna vad géller tolkningsprocessen har det som tidigare beskrivits
varit av vikt att tydliggora vilka ingdngsviarden och vilken forforstaelse som fatt konsekvenser
for hur empiri tolkas och analyseras. For att ge insyn 1 forforstaelsen har vi darfor redogjort
for denna 1 ett eget avsnitt, vilket ger ldsaren storre mojlighet att forsta vad tolkningarna del-
vis grundar sig pa samt for att beddma rimligheten i tolkningarna (Odman, 2007). Enligt
Kvale och Brinkmann (2014) bidrar en kénslighet och medvetenhet om sina férdomar och
subjektiva forstaelse till en reflexiv objektivitet pé si sitt att uttolkaren reflekterar 6ver hur
denne har bidragit till kunskapsproduktionen, eller uttryckt med ett hermeneutiskt perspektiv
bidragit till att skapa forstielse om meningen. Aven om forforstielsen betraktas vara ett bety-
delsefullt inslag 1 tolkningsprocessen da det vidgar mdjligheterna till att hitta monster och fa
forstaelse av empirin, kan det dven enligt Selander och Odman (2005) finnas anledning att
ifrdgasatta giltigheten 1 tolkningarna dd de perspektiv som styr tolkningarna formar och kon-
struerar kunskap. Da undersokningen utgar frén ett socialkonstruktivistiskt perspektiv antas
det dock inte finnas ndgon objektiv sanning eller verklighet varfor det pa sa sétt inte anses
vara motiverat att efterstrdva nadgot sadant. Istéllet blir det som tidigare nimnt viktigt att redo-
visa vad tolkningarna grundar sig pa vilket ocksé varit malséttningen. For att kontrollera tolk-
ningarna har tolkningsprocessen som ocksa tidigare beskrivet skett enligt den hermeneutiska
cirkelns principer (se Alvesson & Skoldberg, 1994; Odman 2007; Fejes & Thornberg, 2015)
dér delarna och helheten stills mot varandra for att se om det finns en inre logik mellan tolk-
ningarna av dessa. A andra sidan har lidsaren inte tillging till det fullstindiga resultatet frin
datainsamlingen, framforallt pd grund av hinsyn till intervjupersonernas anonymitet och kon-
fidentialitet men ocksa pa grund av brist pa utrymme. Dock har det lagts storre vikt vid kvali-
tet snarare dn kvantitet for att belysa det viktigaste och mest framstdende frdn den empiriska
undersokningen. Pa sa sitt medfor denna typ av undersokning vissa begriansningar for
huruvida tolkningarnas och resultatets rimlighet kan bedémas.

3.3.3 Metoddiskussion

En dterkommande teori inom studier och litteratur om employer branding och employee re-
tention (bevarande av personal) dr det sa kallade psykologiska kontraktet som i korthet hand-
lar om de dmsesidiga forvantningar som formas mellan arbetsgivare och arbetstagare 1 ett
anstillningsforhdllande (se Robinson & Rousseau, 1994; Rousseau, 2001). I studier har det
psykologiska kontraktet visat sig ha betydelse for medarbetares intentioner att lamna eller
stanna 1 en organisation. Detta inspirerade oss till att i intervjuerna undersoka vilka forvant-
ningar intervjupersonerna hade pd organisationen vid borjan av deras anstéllning och jamfora
detta med deras nuvarande upplevelser for att se om forvéntningarna har bemotts. I ett tidigt
stadie under datainsamlingen insag vi dock att vir metod for undersdkningen inte var tillrdck-
lig for att fa in data och analysera detta eftersom det framforallt &r svart for intervjupersonerna
att minnas tillbaka cirka tva &r da de pabdrjade sin anstidllning. For att undersoka det psykolo-
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giska kontraktet 1 relation till ingenjorernas vilja att stanna kvar 1 organisationen hade det dér-
for krévts ett annat tillvagagingssitt som hade inneburit datainsamling under en langre pe-
riod, fran det att ingenjorer trdder in 1 organisationen till en viss tid dérefter.

Som tidigare ndmnt har var teoretiska och empiriska forforstaelse haft betydelse for den em-
pirindra analysen och dérefter dven den teoretiska tolkningen med hjilp av uppsatsens teore-
tiska ramverk som har haft betydelse for de tolkningar som gjorts av de empiriska summe-
ringarna. Darfor kan vi som forfattare betraktas som medskapare av den kunskap eller de
tolkningar som undersdkningen utmynnar i. D4 forstaelsen om ett studiefenomen inom her-
meneutiken antas vara beroende av forskarens referensram och tolkning (Allwood & Erikson,
2010; Odman, 2007) far detta saledes konsekvenser for undersdkningens resultat. Eftersom
tolkningar &r subjektiva finns det alltid mdjlighet till alternativa tolkningar genom att ldgga ett
annorlunda perspektiv pd underskningen. Hade undersdkningen genomforts av andra perso-
ner hade tolkningarna och dédrigenom resultatet sannolikt sett ndgot annorlunda ut dé dessa
hade haft andra ingdngsvérden och forforstaelse vilka sdledes hade fargat arbetsprocessen.
Déremot gors inget ansprak pa att formedla en sanning eller forklaring om foreteelsen 1
undersokningen, utan snarare forstd meningen och innebdrden 1 intervjupersonernas berattel-
ser om deras upplevelser géllande de faktorer som syftet innefattar. Men eftersom forfattarna i
en undersokning med en hermeneutisk metodansats har en s pass stor roll 1 hur forstielsen
for det som ligger inom undersdkningen skapas (Odman, ibid.) har det dérfor lagts stor ton-
vikt pa att synliggora vér forforstéelse och redovisa tillvigagéngssittet pd ett strukturerat sétt.

Aven om vi som uttolkare av resultatet frin empirin hade med oss en viss forforstielse in i
arbetsprocessen, har forforstaelsen haft sina begriansningar vilket bland annat omfattade viss
teoretisk kunskap. D4 vi som externa aktorer 1 forhéllande till den aktuella organisationen
dessutom hade begriansad insyn 1 hur organisationen fungerar, dess olika avdelningar, kultur,
strukturer och funktioner antas detta pé s sitt ha begrinsat vara mojligheter att tolka och for-
std intervjupersonernas berittelser och upplevelser i viss utstrickning. Aven om det funnits
vissa begransningar i forforstaelsen kan detta 4 andra sidan tdnkas mojliggora en mer 6ppen
instdllning till olika intryck och aspekter i intervjupersonernas berittelser. Vad som ocksé kan
diskuteras ha haft betydelse for resultatet av intervjuerna ér vilken information som férmed-
lats till intervjupersonerna infor samtalen. Som tidigare ndmnt skrevs ett brev till intervjuper-
sonerna for att ge en beskrivning om syftet med intervjun samt for att ge information om
undersokningens etiska stillningstaganden. Detta skulle formedlas vidare inom organisation-
en eftersom vi var beroende av en kontaktpersons hjélp for att kunna genomfora intervjuerna.
Under sjdlva intervjutillfiallena med nagra av intervjupersonerna framkom det dock att detta
brev aldrig nétt fram. Detta antas ddrmed ha paverkat intervjusituationen dé intervjupersoner-
na inte hade fétt all information inf6r motet och det visade sig att deras forvéntningar pd in-
tervjun skilde sig nagot at. Da detta framkom innan intervjun borjade gick det dock att for-
medla all information pa plats och pa sa vis forhoppningsvis fortydliga syftet och klara upp
eventuella missforstand. For att undvika detta hade vi ddremot kunnat vara mer noggranna
med att kontrollera att denna information nétt samtliga innan sjdlva intervjutillfallena.

Inledningsvis fanns det en tanke om att urvalet i underskningen skulle se ndgot annorlunda
ut. Da syftet med uppsatsen ar att med 1 utgdngspunkt i juniora ingenjorers upplevelser besk-
riva och analysera vilken betydelse organisationskulturen, arbetsvillkoren och utvecklings-
mojligheterna kan ha for deras vilja att stanna inom organisationen, ansigs det vara lampligt
att 1 urvalet dven inkludera juniora ingenjorer som tidigare valt att Iimna organisationen.
Detta for att forstd hur ovan nimnda faktorer kan ha paverkat deras beslut att 1imna organisat-
ionen. Det visade sig ddremot i1 urvalsprocessen vara svart att fa ndgon utav dessa att vilja
delta 1 undersokningen, vilket resulterade i det befintliga urvalet. Dock hade det varit intres-
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sant att fa ta del av tidigare anstéllda ingenjorers perspektiv da det mojligtvis hade kunnat ge
andra infallsvinklar 1 forhallande till uppsatsens syfte och fragestillningar.

4 Resultat

I detta avsnitt redovisas resultatet fran intervjuerna med de ingenjorer som har ingdtt i
undersokningen. Resultatet har sammanstdllts i de teman som urskilts vid bearbetningen och
tolkningen av empirin. Resultatredovisningen dr av ett empirindra slag och dven om samman-
stdllningen har foregdtts av en tolkningsprocess har egna tolkningar utifrdn teoretisk forfor-
stdelse forsokt synliggéras genom att sdrskilja och redovisa dessa i ett avslutande stycke un-
der respektive rubrik i detta avsnitt.

4.1 Organisationskultur och véardeord

Det ér uttalat av organisationen att kulturen inom organisationen &r véldigt stark och att det en
del av vad som definierar dem som arbetsgivare. Kulturen inom organisationen védrnas om och
for organisationen &r det viktigt att medarbetare delar varderingarna de stér for. Det har ge-
nom informantintervjuer samt intervjuer med ingenjorer framgatt tydligt att det redan 1 rekry-
teringsprocessen ér en stor grund for anstillning inom organisationen. En del av de som inter-
vjuats har upplevt processen som enkel och andra som svir men samtliga som uttalat sig an-
gaende rekryteringsprocessen betonar vikten av att foretaget ser mer till vem de &r och vilka
varderingar potentiella medarbetare besitter och mindre vikt lades vid vilka kunskaper och
erfarenheter de tidigare forvérvat. En av intervjupersonerna uttalar sig pa foljande vis:

Ja under intervjun var det ritt mycket personliga fragor om vem jag var. Och det hade jag inte fatt pa
tidigare jobb sd mycket, utan dar var det mer kompetensen bara. Och héir var det, visst kompetensen
det tog de ju upp ockséd men man maérkte att vikten var vem jag var. Nér det kommer nya sé inser man
att det ar ju faktiskt otroligt viktigt vem de dr. Kompetensen visst, men man lér sig under tiden ocksa.
Men man fordndrar kanske inte sa ldtt vem man ar. [...] Ja det var lite ovanligt att det var s mycket
vikt ddr. Samtidigt som far man dé jobbet sa kénns det ju tryggt ocksa. For da vill de ju verkligen ha
mig for att jag &r jag och det kinns skont. -Intervjuperson 4

Tre stycken virdeord utgdr grunden for organisationskulturen, vilka dr act as one, always
open och think big. Inneborden av dessa dr att de dr en organisation dér alla tillsammans stra-
var efter att nd gemensamma mal, att alltid vara 6ppen for nya idéer och att vara mottaglig for
att idéer kan komma fran vem som helst inom organisationen. Slutligen innebér det &dven att
ha ett 6ppet sinne for nya tankesétt och individer inom organisationen, vaga dréomma och vara
kreativ. Under samtal med intervjupersonerna har det tydligt framgatt att virdeordet always
open lyser igenom valdigt starkt och dr viktigt for dem 1 deras arbete. De upplever att 6ppen-
heten 1 organisationen dr en bra grund for att skapa god stimning pé arbetsplatsen samt att det
aven underldttar arbetsprocessen dé de upplever att det 4r mojligt att vinda sig till vem som
helst inom organisationen for att fa stottning, hjdlp samt att ta del av andras kunskap inom
olika omraden och tillsammans lira sig och ta sig framat. Samtliga har under intervjuerna
ndmnt virdeordet always open och de ér fullstdndigt medvetna om dess innebord samt ser
vilken inverkan det har pé organisationen. Instéllningen till denna del av organisations-
kulturen dr genomgéende positiv och medarbetarna belyser vikten av always open 1 deras var-
dagliga arbete utifrdn delvis en professionell synvinkel, da de anser att det underléttar samar-
bete och forbattrar arbetet som utfors pa foretaget men framf6r allt dr det ur en social aspekt.
Intervjupersonerna ser fordelarna med always open ur ett socialt perspektiv dd de upplever att
det bidrar till en vidlkomnande kultur dér allas tankar, idéer och &sikter far lika mycket ut-
rymme och tas emot pd samma grunder oavsett vilken position individen som kommer med
forslaget har inom organisationen. Merparten av intervjupersonerna uppger detta som en stor
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anledning till varfor de trivs bra inom organisationen varav en av intervjupersonerna uttrycker
sig pd foljande vis:

Jag har varit inne lite pa det innan men det dr en ganska oppen organisation med ganska hogt i tak.
Det dr raka kommunikationsvégar. [...] Och kombinationen av hjdlpsamheten som finns att man 16ser
problemen tillsammans. Sa det dr en positiv kultur hér. De flesta dr ocksé engagerade i det de jobbar
med och tycker det &r roligt mirker man, vilket ocksd gor valdigt stor skillnad. Man maérker att folk
trivs s det dr en bra attityd dverlag. -Intervjuperson 5

Till skillnad fran always open har de inte fullt lika bra insyn i virdeordet act as one. Manga av
intervjupersonerna beskriver omedvetet dess innebord genom att delge deras uppfattning om
att det finns en hjilpsam kultur inom organisationen och nagra beskriver att det inte finns na-
gon tavlingskultur inom organisationen, utan att det ar tydligt att man arbetar tillsammans for
att nd gemensamma mal. Aven nigra uttrycker att detta #r just ett virdeord och en virdering
organisationen har men béra inte lika mycket vikt som always open. Vidare beskriver inter-
vjupersoner att det dr vanligt forekommande att man kan behdva hjélpa till 1 andra projekt
som har lite mer att géra och genom det ldgga sina egna projekt pé is, samtidigt som de sjdlva
kunnat ta hjilp av kollegor nir de befunnit sig i en liknande situation. Think big &r till skillnad
frdn de tvd andra virdeorden ndgonting som intervjupersonerna har svarare att relatera till och
inneborden av detta viardeord dr ndgot otydlig for det fatal som kan bendmna det. “Think big
dd... ja vettefan. Vad betyder det liksom.” uttrycker sig intervjuperson 7 nir hen funderar dver
det sista vardeordet.

Négra av intervjupersonerna har uppfattningen att virdeorden ar lite mer som slogans som ska
l4ta bra mer in ndgonting som verkligen speglar organisationen som helhet. Aven om de i viss
man kan se inneborden av virdeorden och delvis kan identifiera sig med dem, upplever de
viardeorden som nédgot forcerade och att kulturen trycks pd medarbetarna genom introdagar,
utvecklingssamtal och presentationer som foretaget haller. I och med denna uppfattning hos
somliga av intervjupersonerna foljer 4ven kédnslan av att kulturen snarare ligger pd ytan och
att den inte lyckas ta sig ner 1 alla led 1 organisationen. Virdeorden har av dessa intervjuper-
soner delvis uppfattats som ett styrmedel frdn ledningens sida snarare &n som en del av den
verkliga kulturen som verkar inom organisationen:

0j, vérdeord, dr det vad vi star for tdnker du? Ja, de har lite saddér coola slogans som man forsoker
folja hela tiden. Men det tycker jag 4nd4, de ingér hela tiden i foretagets mal varje ar och att de dnda
kollar, har vi uppnatt det har detta aret, vad ska vi gora battre. S4 i alla fall fran en chefsniva sé forso-
ker man nog med det men sen dr det kanske svart att f4 ner det hela vdgen i organisationen for att se
vad man sjdlv pa en lag niva kan gora for att jobba mot de malen. De forsdker absolut men pa nagot
sétt ska vi dnda driva fram produkter sa jag tror att det finns perioder under aret som man glommer
bort malen lite och sen vissa perioder man jobbar hardare med dem. -Intervjuperson 8

Samtliga intervjupersoner delger att de mer eller mindre kan identifiera sig med kulturen.
Oavsett hur vil de kdnner att de kan identifiera sig med kulturen beskriver de att det inte finns
nagonting gillande organisationens virderingar som de kénner att de inte kan std for. Virde-
ringarna uppfattas av samtliga som vettiga och rimliga for bdde trivsel och arbetsgang. En
uppfattning som en del av dem har &dr dock att arbetsgangen till viss del kan sétta granser for
hur kulturen kan implementeras 1 arbetet, s &ven om det finns en vilja kring att agera utifran
kulturen dr det inte alltid forenligt med arbetet som ska utforas. Nedan foljer ett citat som ut-
trycker en brist pa forutséttningar for innovation, vilket think big innefattar:
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Att man liksom ska vara innovativ och vara innovativ i sitt arbete. Dar kinner jag vil verkligen att
jag sjilv eller gruppen kring mitt arbetsomrade inte har den mgjligheten. Man kénner sig ganska in-
last i det man jobbar med. -Intervjuperson 3

Gemensamt for intervjupersonerna ar att de anser att det dr av vikt att medarbetare passar in 1
organisationens kultur d& de ser hur foretaget kan dra nytta av detta. De menar att det dr en
visentlig del av arbetsgangen med Oppenhet, hjdlpsamhet och kunskapsdelning och om en
individ inte dr Oppen for detta arbetssitt hade det haft en negativ inverkan pé organisationen.
Vidare uttrycker en del av intervjupersonerna att det dr en viktig del av den sociala arbetsmil-
jon och att det ar en stor del av varfor de trivs sa bra pa arbetsplatsen. Manga av dem uppskat-
tar att det dr en sé platt och 6ppen organisation och de ser att det hade haft en negativ inverkan
pa den sociala miljon om medarbetare inte skulle bidra till den 6ppenheten. Intervjupersoner
har dven uttryckt att det dr tveksamma till om en individ som inte kan identifiera sig med or-
ganisationskulturen hade métt bra eller trivts pa foretaget dé det dr en sé stor och etablerad del
av vilka de dr som organisation. Géllande huruvida det dr viktigt att medarbetare passar in i
organisationskulturen svarade en intervjuperson foljande:

Det ar vil valdigt viktigt. Dels for sin egen trivsel men framforallt for att kunna sprida trivsel runt
omkring sig. S& matchar man inte kulturen sa blir det jobbigt rent socialt och vi har ju dven projekt-
kulturer ocksd. Hur man jobbar bade i det dagliga men ocksa till projektet i stort. Och missmatchar
man for mycket mot bade det som forvintas av dig och de andra i gruppen s& kommer det ju liksom
bli konfliktproblem kontinuerligt. S& déarfor ar det véldigt viktigt att man dnda har begreppsmaéssigt
samma tankar. Men sen &r det ju inte viktigt att alla tinker likadant for da far man ju inte de infalls-
vinklarna till de problemen som dr nyttiga. -Intervjuperson 3

En 6vergripande tolkning &r att intervjupersonerna upplever organisationskulturen som vil-
komnande och 6ppen. De uttrycker att de kan identifiera sig med den och att de som individer
kan sta for organisationens vérderingar. Merparten av de som deltog i undersokningen uppger
att kulturen och den sociala arbetsmiljon som den skapar ar en stor del av anledningen till att
de trivs bra inom organisationen. Det kan tidnkas vara en indikation pd att det dr en bidragande
faktor till att medarbetare mar bra pé sin arbetsplats och dérfor skulle kunna tinka sig att ar-
beta inom organisationen under en lingre tid. Vardeordet think big tycks vara en aspekt av
kulturen som intervjupersonerna kidnner sig ndgot fraimmande till. Férutom innovation och ett
framéttink stdr dven detta viardeord enligt organisationen for en 6ppenhet for att idéer kan
komma frdn vem som helst i organisationen vilket en del av intervjupersonerna belyser som
en positiv aspekt av deras arbetsplats. Dérav tycks det som att think big 1 stora drag lyckats
implementeras och f6ljs omedvetet av medarbetarna inom organisationen. De tre viardeorden
kan utifran organisationens beskrivning upplevas som vildigt lika varandra dé de ar forenliga
1 aspekter av 6ppenhet och hjilpsamhet vilket 1 hog grad stimmer Gverens med intervjuperso-
nernas upplevelser av organisationskulturen.

4.2 Handlingsutrymme och inflytande

Dé samtliga intervjupersoner arbetar pé olika avdelningar i organisationen ser deras roller och
arbetsuppgifter nagot annorlunda ut. Gemensamt for deras yrkesroller dr daremot att de flesta
upplever relativt stort handlingsutrymme och frihet 1 sitt arbete. De beskriver organisations-
strukturen som platt diir det ges stort ansvar och inflytande. Overlag finns det en positiv in-
stdllning till detta bland intervjupersonerna. Det som emellertid skiljer dem at ar uppfattning-
en om 1 vilken grad de har mgjlighet att paverka vad de ska utfora 1 sitt arbete samt upplevel-
sen av frihet att bestdimma hur arbetet ska utforas. Flera beskriver att beslut om projekt van-
ligtvis kommer frén en bestéllare som sétter ramarna for vilken typ av produkt som ska ut-
vecklas. Huruvida grianserna for dessa ramar uppfattas samt vad som kan géras inom pro-
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jekten skiljer sig ddremot at mellan intervjupersonerna och mellan olika avdelningar. En in-
tervjuperson beskriver sina upplevelser péd foljande vis:

Och sen ér det ju réitt mycket frihet tycker jag i vad man gor, man kan vilja mycket sjdlv. I alla fall
inom en viss ram liksom. S& det ar kul. Och det kidnns som att man kan séga till om, alltsd man blir
inte bara tilldelad uppgifter utan man kan faktiskt sdga vad man vill gora och forsoka styra det ditét. -
Intervjuperson 7

Vidare beskriver intervjupersonen dven att hen upplever ett stort eget ansvar 1 hur arbetet ut-
fors och dr mycket positiv till detta dd denne menar att det dr en viktig forutsittning for att
hen ska trivas och vilja fortsdtta vara kvar pa sin arbetsplats. Intervjupersonens uppfattning ar
emellertid att mojligheten att vara fri och kreativ 1 sitt arbete varierar mellan olika avdelning-
ar, da hen ser att andra avdelningar begrinsas 1 nagot storre utstrackning pa sa vis att de har en
tydligare produkt de jobbar med. En annan intervjuperson beskriver sitt arbete just som mer
avgrinsat i givna projekt. A ena sidan anser intervjupersonen att det finns viss mojlighet att
driva egna idéer utdver projekten och att det dr en prestigelds kultur dér alla idéer vialkomnas,
men & andra sidan dr hens erfarenhet att utrymmet till detta &r mycket begransat och uttrycker
att “det dir inte sd att du fér tid”. Aven om intervjupersonen beskriver organisationen som
platt upplever hen vissa inskrdnkningar 1 mdjligheten till inflytande:

Vad det 4n dr s kommer du bli bromsad. Du maste invéinta din bestillning fran bestillaren. Visst du
har viss méan att pdverka honom i projekten men han kommer nog gora sina beslut ritt s& sjidlv &nda
och da far du finna dig i vad vi ska gora. -Intervjuperson 6

Samtidigt forstar intervjupersonen att det frin ett organisatoriskt perspektiv bor “sdaklart make
sense rent pengamdssigt” for att olika projekt och idéer ska vara motiverade. Tydligt dr dock
att hen kidnner besvikelse over att begrdnsas 1 sina forsok att komma med innovativa idéer och
forbéttringsforslag. De ingenjorer som daremot upplever ett stort handlingsutrymme och an-
svar menar att detta bidrar till att arbetet kiinns mer utvecklande och stimulerande:

Men att man inte trottnar, att det andé finns s& mycket férdndring och valmgjligheter om man kénner
att det man héller pd med kanske inte ar det roligaste i virlden. D4 sdger man det och sen s& gér man
nagonting annat, det ar harligt att det finns s mycket valmgjligheter d&. -Intervjuperson 8

De intervjupersoner som har positiva erfarenheter av det handlingsutrymme som ges upplever
saledes att det dr utvecklande samt att det skapar lust och drivkraft i deras arbete. P4 samma
vis som medarbetare som kdnner sig mer begrinsade 1 sitt handlingsutrymme tappa engage-
mang, da de upplever inflytande 1 arbetet som viktigt. Intervjuperson 6 beréttar att “jag tror
att for mig personligen, om jag far erbjudande i en roll ddir jag kan gora mer impact pd en
kortare tid sd tror jag att jag hade tagit det. Aven en utav intervjupersonerna som ir tillfreds-
stdlld med sin situation och upplever handlingsutrymmet som stort uttryckte detta som en
viktig forutsittning for viljan att stanna 1 organisationen:

Om néagonting skulle gora s att vi inte langre kunde vara sa fria pa avdelningen och vélja liksom att
hitta pa nya saker hela tiden och sant, om man av nagon anledning skulle bli inrutad i ndgonting. D4
kan jag tdnka mig att folk inte skulle bli sa glada, stimningen skulle bli sémre och den kombinationen
skulle nog kunna gora att man inte trivdes sa bra ldngre. -Intervjuperson 7

Utifran intervjupersonernas beréttelser kan det sdledes tolkas som att de upplever att hand-

lingsutrymme och mojlighet till inflytande &r viktigt 1 bade ett kortsiktigt och langsiktigt per-

spektiv, &ven om de idag har olika upplevelser om hur stort det handlingsutrymmet dr. Rent

kortsiktigt tycks det bidra det till att de upplever arbetet som mer stimulerande och utveck-
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lande. I ett mer 1&ngsiktigt perspektiv verkar det d&ven ha betydelse for ingenjorernas vilja att
stanna 1 organisationen och de som 1 dagsldget upplever inflytandet och handlingsutrymmet
som mer begriansat ser ut att borja se sig om efter nya mojligheter. I stora drag tycks det emel-
lertid finnas en gemensam uppfattning om att kulturen pa foretaget dr 6ppen och platt och att
det finns ett fortroende till foretagets anstéllda da de ges stort ansvar 1 sitt arbete. Variationer 1
upplevelser av handlingsutrymmet och mojlighet till pdverkan och inflytande tycks saledes
utifran intervjupersonernas berittelser vara kopplat mycket till strukturen 1 arbetsuppgifterna
och hur pass specificerade dessa ér, samt vilken avdelning de tillhor. Vidare verkar behovet
av handlingsutrymme och strukturer 1 arbetet skilja sig beroende pé individuella preferenser
och ambitioner. Detta berors 1 efterfoljande avsnitt.

4.3 Flytande strukturer

For samtliga intervjupersoner ar saledes inflytande och handlingsutrymme 1 arbetet vara vik-
tigt for att trivas och kdnna stimulans 1 sitt arbete, &ven om det kan variera hur omfattande
detta behovet dr. Utifran ingenjorernas beréttelsers framgér att deras arbete karaktériseras av
en lag grad av standardiserade och strukturerade arbetsuppgifter och processer dér de har ett
eget ansvar att hitta tekniska 16sningar. Bade arbetsuppgifterna i sig men framforallt hur dessa
ska 16sas dr vanligtvis inte definierade pd forhand. P4 sa vis innefattar en stor del av ingenj6-
rernas arbete att jobba med problemldsning utan en tydlig beskrivning pd vad som ska goras.
En av intervjupersonerna beskriver arbetet pd foljande vis:

[...] S& det arbetsséttet i sig att det inte &r s processtyrt i organisationen eller detaljstyrt. Utan det &r
att vi ska jobba inom den héir ramen och sen sd mellan staketen s& ar det inte s& uppstyrt exakt vad
man ska gora eller hur man ska gora det. Och det gor att man uppmuntras till att ta eget ansvar och
undersoka sjéalv och ta egna kontakter. [...] -Intervjuperson 5

Som tidigare ndmnt upplever de flesta intervjupersonerna ett stort eget ansvar for pa vilket
siitt de ska 16sa och hantera detta arbete och uttrycker dverlag en positiv instillning till det. A
andra sidan upplever nagra ett behov av ndgon form av stodsystem eller chefsstod for att han-
tera och strukturera arbetet och for att bli mer effektiva i sitt arbete. Framforallt upplever tva
intervjupersoner som var helt nyexaminerade nér de borjade jobba pa foretaget att det var
mycket svért och forvirrande 1 borjan dé det inte fanns nagra strukturer i arbetet att stodja sig
mot. Den ena beskriver det som en stor kontrast mellan skola och arbete dé det helt pl6tsligt
inte fanns nagra system eller riktlinjer att folja. Dock upplever hen det som mer fordelaktigt
idag efter tva ars tid pa foretaget dd det skapar en flexibilitet 1 arbetet for att kunna hitta 16s-
ningar pa de problem hen stills infor 1 sitt arbete:

Ibland s& onskar man att vi hade haft lite tydligare processer i vissa grejer. Kanske speciellt ndr man
kommer in som ny. D4 tror jag att det dr enklare att komma in i ett féretag som har tydlig arbetsgang
och tydliga processer for alla grejer. Men efter att ha varit hir i tva ar och lart sig ungefér hur du job-
bar sa kénns det som att det dr en fordel med att ha det ganska 6ppet och inte for kontrollerat. For det
ar en flexibilitet som man inte far annars. Och man kan l4gga fokus pa problemen istéllet for att sitta
och fo6lja ndgon process och sitta och rapportera jattemycket, s kan man fokusera pa att testa och
16sa problem och komma fram till nya Idsningar istillet. -Intervjuperson 5

Den andra intervjupersonen upplevde ocksa stora utmaningar att som ny komma in 1 ett pro-
jektarbete och i sin yrkesroll. Aven hen upplever att det har blivit littare efter ett par ar i orga-
nisationen men har saknat stod fran chefer och fick istillet ta hjdlp externt for att hantera situ-
ationen:

I borjan var det vildigt férvirrande. Man visste ju ingenting och sé skulle man friga om ingenting,
man hade ju ingen koll liksom. Nu &r det ju rétt skont ndr man borjar i koll att man far gora pé sitt
sétt, da d4r man ju sd effektiv man kan vara pé ndgot sitt. Men i borjan var det vildigt jaha, vad for-
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vintas av mig, vad ska jag gora och sa. [...] Forst gick jag till min chef mycket och ville ha hjalp med
hur jag skulle strukturera upp det men jag fick vil inte basta sddér, hur det skulle hanteras. [...] Sen
tog jag mig faktiskt till en kurator och sa, hur ska jag strukturera upp mitt tinkt kring mitt arbete?
Och det hjilpte jattemycket. Sa jag gjorde en mapp pa vem jag skulle gé till med olika fragor. Och da
hittade jag nyckeln in till yrket. Sa jag fick gé liksom utifrén. -Intervjuperson 4

D4 arbetet karaktdriseras av relativt 10st definierade arbetsuppgifter och flexibla arbetsproces-
ser dér det egna ansvaret &r stort upplever ndgra av intervjupersonerna att det ar svért att av-
gora var granserna for handlingsutrymmet gir. Framforallt upplevs det som sérskilt utma-
nande for ingenjorer vars arbete 1 nagot storre utstrackning ar beroende av andra avdelningar
och delar av organisationen. Aven om de upplever handlingsutrymmet inom sitt eget arbets-
omrade som stort begrinsas de samtidigt av andra delar av organisationen som maste god-
kdnna deras arbete. Beslutsprocesser och befogenheter upplever négra dven som mycket
oklara och de sjélva tvingas springa runt till olika avdelningar och fora anteckningar om vem
de ska vinda sig till géllande sérskilda fragor och beslut, da det inte finns ndgra system eller
strukturer kring detta:

Fran det forsta projektet s var jag tvungen att springa runt. Jag hade en tre-fyra sidor i ett anteck-
ningsblock full med namn 6ver folk som jag skulle forsoka fa kontakt med och det var véldigt svart
att fa reda pa vem det var som egentligen fick ta beslut i fradgor, nir man stillde fragor, det var svart
att hitta information. [...] Man fick g ifran listor i organisationen och sen sa fick man frdga dem vem
som fick ta beslut och sen sd smaningom s& hamnade man i en situation dir man tagit ett beslut, och
sd visade det sig att det var ndgon annan som egentligen fick bestimma det dér. [...] Och innan man
fatt ordning pa den organisationen och forsokt forstd vem de informella beslutsfattarna faktiskt &r, sa
ar det... det var ganska tungt. Och jag hade en vildig entusiasm i bérjan men s& sméningom sé... om
man maste fortsétta s hela tiden och aldrig riktigt kommer fram till att det finns nagot enkelt sitta att
lista ut vem det dr som far fatta beslut i frdgor, man blir rétt s sliten s& smaningom av det. Att inte ha
négon klar organisation. Men i och med att det 4r ndgon annan som ska ta 6ver det och ta hand om
grejerna och forvalta dem s& maéste det vara pé deras villkor och just att hitta de personerna var vil-
digt mycket arbete. -Intervjuperson 1

Intervjupersonen menar saledes att oklara strukturer och riktlinjer 1 beslutsprocesser kan
skapa en viss troghet i organisationen och 1 arbetet da det kan utgora ett hinder for hur ingen-
jorerna kan fatta egna beslut och bedriva sitt arbete framat. D4 intervjupersonen dven upple-
ver handlingsutrymmet som véldigt diffust krdver det mycket tid och arbete for att fa na-
gorlunda forstaelse for bade hur hens egna och andras befogenheter ser ut inom organisation-
en. Istéllet for att det finns nagon slags organisationsstruktur 6ver formella beslutsfattare eller
ansvarsomraden har ett par av intervjupersonerna fatt skapa egna listor 6ver personer de iden-
tifierat som de kan ta kontakt med for att gora situationen mer hanterbar. Intervjupersonen
ovan forklarar det som att “det dr vildigt mycket som sitter i kunskap som liksom bara flyter
omkring i organisationen om hur saker och ting fungerar”. En av intervjupersonerna menar
sig kunna se en tendens kring att framf6rallt nya har svart att hantera dess informella struk-
turer 1 kommunikationsvagar och granser 1 handlingsutrymmet:

Ja vi har pratat mycket om det, nya hos oss. Och ja de flesta tycker att det &r véldigt rorigt i borjan.
Men sen mirker man att det finns nog ett slut med fragor. Och det ar vil d4 man borjar inse var det ar
man ska vinda sig och si. Men innan man mérker grinserna d& ar det mycket att ta in. -
Intervjuperson 4

Samtidigt som ingenjorerna ges stort ansvar och utrymme for att komma fram till tekniska
16sningar inom ramarna for projekten upplever nigra av intervjupersonerna en viss oforutsag-
barhet i sitt arbete. A ena sidan har de frihet under ansvar att hitta 1dsningar pa problem och
uppgifter de stills infor. Men & andra sidan dr det sdrskilt tva av intervjupersonerna som upp-
lever att det finns odefinierade och outtalade villkor som de méste forhalla sig till 1 sitt arbete,
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som pd nagot vis sitter ramarna for vad som &r “rétt” eller “fel”. Pa sa vis upplever de en
standig ovisshet kring om de jobbar i ritt riktning samt nir deras arbete kommer att godkén-
nas, utan att fa nagra tydliga svar. En intervjuperson beskriver detta pa foljande vis:

Vi har ju inte séna... vi har ju vissa systemarkitekter. Men de har ocksa en tendens att inte vilja be-
stimma saker, utan mest bara vilja sdga nér saker inte dr godkidnda. S& dterkommande san spand upp-
levelse ar att man kanske kan fa veta att ens grejer inte dr godkénd, men man fér inte veta vad man
ska gora. -Intervjuperson 3

Dartill menar ingenjorerna att oklarhet och ovisshet 1 arbetet inte endast handlar om oklara
instruktioner och beslutsprocesser utan grundar sig dven pa att dessa ingenjorer ofta upplever
forandrade forutsattningar och revideringar i projekten. Dessa oklara direktiv och stindiga
forandringar skapar stor frustration da de upplever stagnation samt delar av arbetet som bort-
kastat och meningslost:

Vi vill ju bara att det ska vara bestimt. Som utvecklare tycker vi véldigt illa om velighet och oklara
bud. Att behdva jobba med ndgonting i ett par manader och sen fa veta, nej men nu tycker vi inte sa
langre, nu ska ni gdra nagot annat. D& blir man frustrerad. Far man bara veta frdn borjan utan velande
sd... for det som &r jobbigast dr ju att jobba pé saker som sldngs. Alltsé att kénna att ens arbetsinsats
har varit bortkastad. Sant &r frustrerande. Och det &r ju sddant som kan hénda just ndr man har oklara
prioriteringar, alltsa velande pé rent tekniska delar. -Intervjuperson 3

En av intervjupersonerna tror att denna frustration beror pd avsaknad av strukturer i organisat-
ionen och beskriver hur hen upplever att det skulle kunna leda till att vissa medarbetare tillslut
kdnner att det dr dags att byta jobb, nir de har upplevt detta i ett par projekt efter cirka tre eller
fyra ars tid. Den andra intervjupersonen som ocksa beskrivit denna frustration anser att detta
kan pdverka langsiktigheten dd hen menar att det resulterat 1 att hen tappat drivkraft och enga-
gemang 1 sitt arbete eftersom hen manga ganger upplever sin arbetsinsats som bortkastad.

Ingenjorerna uttrycker sig 1 regel positivt géllande organisationens platta struktur, Gppenheten
och det stora ansvar och handlingsutrymme de tycks fa 1 sitt arbete. Ett stort handlingsut-
rymme verkar dessutom vara en forutsittning for att ingenjorerna ska kunna hantera de flex-
ibla arbetsformer de beskriver samt for att utveckla innovativa och tekniska 16sningar istéllet
for att begrinsas av rutiner och styrda arbetsprocesser. A andra sidan kan det utifrdn deras
berittelser dven tolkas som att det ibland kan bidra till viss frustration da det samtidigt maste
hitta egna sétt att hantera dessa flexibla arbetsformer och forhélla sig till outtalade villkor och
informella strukturer. Framforallt tycks det vara en utmaning for en del nyanstillda men dven
nagra av dem som jobbat tva eller tre ar verkar till viss del anse att det dr svart att kdnna till
granserna for handlingsutrymmet, vilket resulterar i att de antingen inte utnyttjar sitt hand-
lingsutrymme fullt ut eller att inte vet om nér eller om de skrider 6ver den grénsen. I 1dngden
tycks det saledes leda till att de kénner sig sa lasta och forvirrade i dessa till synes osynliga
villkor och informella strukturer att det paverkar deras vilja att stanna inom organisationen.

4.4 Informella kommunikationsvagar i en expansiv organisation

Négra av ingenjorerna resonerar att otydligheten 1 riktlinjer och strukturer delvis beror pa att
organisationen vuxit véldigt snabbt den senaste tiden vilket resulterat i1 att kommunikations-
kanalerna inte har hunnit utvecklas i samband med organisationsfoérédndringarna. En intervju-
person upplever att dppenheten och hjidlpsamheten 1 kulturen har varit en forutsittning for att
kunna hantera att arbeta under sé fria och ostrukturerade former:

Alltsé vi har det véldigt fritt egentligen med hur vi jobbar hér. De kollar och checkar av och sédar.
Men det dr inte uppstrukturerat egentligen hur vi méste gora ndgonting utan man far en uppgift och sé
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ar det vart ansvar. Och vi far mycket hjélp, vi har ju vildigt 6ppet pa det har foretaget, att alla ska
hjdlpas at sé att sa fort man fradgar nadgon sé far man véildigt mycket hjélp. S& det dr nog ddrav man
kan ha det uppldgget tror jag. Annars tror jag nog man behdver ha det mer striktare. -Intervjuperson 4

En intervjuperson har upplevt stora forandringar 1 arbetsgruppen de senaste tva aren da den i
snabb takt vuxit i antal medlemmar. Detta upplever hen idag som en mycket stor utmaning da
de inte &n lyckats utveckla gemensamma arbetsprocesser, nagot som kréver mycket tid och
energi samt skapar frustration hos gruppmedlemmarna da det inte heller upplevt att det fun-
nits nagot stod for att hantera denna stora fordndring. Vidare upplever intervjupersonen att det
finns en tilltro pa att kulturen bidrar till kunskapsspridning och kommunikation av informat-
ion som ska kunna na samtliga som berors av den:

Det ligger ju ocksé en del i organisationens kultur. Att vi jobbar som om vi vore ett litet foretag dir
kunskapsspridning sker genom att man pratar med folk, och det funkar jéittebra nir det funkar. Men
det har ju sina begransningar som sagt att nér vi dr vildigt manga sa tanken kring det bygger mycket
pa att vi sprider kunskapen. Om man da missar kunskapsspridning eller det helt enkelt inte blir tydligt
vad som egentligen géller, utan man bara tycker att man har forklarat det medan motparten inte for-
stod. D4 kan sént uppsté. S& vi har ju en fordel att vi jobbar som om vi vore ett litet foretag, med att
man dr flexibel och sprider kunskap sinsemellan. Men nackdelen kan komma dé i kostnad av att folk
missforstar eller att det blir dalig kunskapsspridning. Sa det ar vildigt positivt nir det funkar och vil-
digt frustrerande nér det inte funkar. -Intervjuperson 3

I samband med att organisationen vuxit véldigt mycket beskriver intervjupersonerna att en
effekt av det dr att kommunikationen pa vissa avdelningar ha forsvérats, framforallt pa de som
blivit mycket storre p kort tid. Som intervjupersonen ovan namner upplever hen att organi-
sationen fortfarande beter sig som ett litet foretag trots att det idag blivit véldigt stort, vilket
fatt konsekvenser for hur kunskapsspridningen och kommunikationen fungerar. Daremot ar
samtliga intervjupersoner véldigt positiva till att kulturen dr véldigt 6ppen da det forenklar
samarbetet och kommunikationen. Men samtidigt har vissa delar av organisationen som har
fordandrats och vuxit vildigt mycket borja mérka av vissa svarigheter och brister i kommuni-
kationen och arbetsprocesser dd det enligt intervjupersonernas beskrivningar inte finns nagra
gemensamma rutiner for detta:

Jag kénner lite att nu ndr vi véxer dr det ndgra saker som inte riktigt loser sig direkt men formodligen
kommer gora det s smaningom. [...] I och med att vi nu &ndrar hur vi jobbar med fler team tillsam-
mans dver organisationen s& maste kommunikationen funka och i och med att vi har lite olika arbets-
sétt har det varit lite kulturkrock pa nagot sitt. Det gors s& mycket pa foretaget och d& pratar man
med nagra som inte alls jobbar som oss men dnda behover det vi gér och nu nidr man jobbar nira dem
s kanske man ser att det saknades lite kommunikationskanaler dér. -Intervjuperson 8

Som framkommit ur tidigare citat upplever nagra av ingenjorerna dven att bristen pé struk-
turer i kommunikationen i organisationen gor det svart att veta vart de ska vinda sig for att fa
hjélp eller for att fa tag pd personer med befogenhet att fatta sarskilda beslut. D4 ménga av de
beslut som fattas och mycket av den kommunikation som fors tycks ske pd en informell niva
verkar detta sdledes dven innebéra en lang process for en del nyanstéllda ingenjor som tvingas
lagga mycket tid pa att skapa egna erfarenheter och kunskaper om organisationens informella
strukturer. Saledes kan det tolkas som att ndgra av intervjupersonerna upplever att de kom-
munikationskanaler som organisationen anvinder sig av idag har vissa brister 1 forhallande till
storleken p4 organisationen. Aven om flera upplever det som vildigt smidigt att kunna fora en
direkt kommunikation med kollegor tycks somliga a andra sidan uppleva att organisationen
blivit mer tungrodd da foretaget vuxit till en mycket storre organisation dar medarbetare
maste kommunicera med allt fler kollegor och ha koll pa méanga olika informella beslutsfat-
tare. Nagra ingenjorer verkar dock se detta som en temporar problematik och har en tillit till
organisationen att det kommer forbéttras med tiden, medan andra upplever detta som ett fru-
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strationsmoment som fér stor paverkan pa deras arbete. Detta kan siledes tolkas som ett for-
hallande som kan leda till ett slags missndje och tappat tdlamod bland medarbetare som pa
sikt kan fa betydelse for deras vilja att stanna kvar 1 organisationen.

4.5 Arbetsvillkor

4.5.1 Work-life balance

Négot som framgar dr genomgédende for de flesta intervjupersonerna ar att de upplever en god
balans mellan arbete och fritid som en f6ljd av att organisationen erbjuder flextid, arbetstids-
forkortning samt att det inte finns ndgon forvdntan om att medarbetarna ska vara beredda pa
att arbeta dvertid. Samtliga &r mycket positiva till detta da de flesta véardesatter sin fritid samt
dé de forklarar hur det underléttar och skapar flexibilitet i vardagen, framforallt de som é&r
smabarnsfordldrar vilka behover flexibiliteten for att fa ihop familjelivet. En av ingenjorerna
upplever detta som nagot av det viktigaste bland arbetsvillkoren:

Att jobba hér, fritiden dr vialdigt bra, work-life balance ar véldigt bra. Absolut. Du kan gé och trina
mitt i dagen till exempel. Pingpongbord och sé vidare. Det dr bra. Man behover inte betala for gym-
kort till exempel, det betalar dem. Man kan ga pa vardcentralsbesok mitt pd dagen. Man kan himta pa
dagis tidigt, ldmna pa dagis tidigt och sént. Det dr bra. Komma in sent. -Intervjuperson 6

De som dr smabarnsfordldrar samt nigra av de andra intervjupersonerna ndmner ocksa att det
ar betydelsefullt att ha néra till jobbet i1 forhdllande till hemmet vilket ocksa bidrar till flexibi-
litet och fritid. En annan ingenjor beskriver ocksé att hen vérderar balansen mellan arbete och
fritid valdigt hogt och menar dven pa att det dr vildigt viktigt for hen att det inte finns nagot
tvang eller forvantan om att jobba dvertid. Intervjupersonen beréttar att under tiden dé hen
sOkte jobb fick hen uppfattningen att manga arbetsgivare forvintar sig att medarbetare jobbar
overtid di det finns behov, vilket intervjupersonen inte dr beredd att gora. Detta 1 kombination
med nédra frdn hemmet till arbetet, upplevd god social arbetsmiljé och spannande arbetsupp-
gifter gjorde bland annat att valet tillslut foll pa foretaget och intervjupersonen upplever idag
att balansen mellan arbete och fritid fungerar sa bra som hen hoppats pa:

Jo, men det funkar jattebra. Det dr ingen som ndgonsin bett mig att jobba dvertid. En géng har de sagt
att ni kan fa jobba Overtid i det hér projektet om ni vill for det &r lite brattom men liksom inget tvang.
Och det ar véldigt viktigt for mig for jag vill ha min fritid, den &r min. Nar jag har jobbat mina tim-
mar vill jag gd hem, visst har kan man flexa och jobba mer ndgon annan dag vilket ar jéatteskont sa det
ar en stor grej. Jag ska veta att det dr 40 timmar/vecka och veta att fritiden finns nir den behovs. -
Intervjuperson 8

4.5.2 Arbetets karaktar

Flera av intervjupersonerna upplever att arbetsuppgifterna ar roliga och intressanta och menar
att detta dr viktigt for att de ska trivas 1 sitt arbete och inte tappa lusten, samt att arbetsuppgif-
terna dr utmanande pa ett sdtt som bidrar till deras utveckling. En av intervjupersonerna be-
skriver arbetsuppgifterna som en viktig del av trivseln:

Ja, men jag tycker ju om mina arbetsuppgifter, jag gor ju grejer jag tycker dr kul. Det dr ju mycket lo-
giskt tinkande som pé nagot sitt stimulerar. Man kénner att jo men idag kan jag dstadkomma négon-
ting. -Intervjuperson 8

En annan ingenjor beskriver daremot sitt arbete som mer avgrénsat och upplever dirmed sitt
arbete som nagot mer enformigt och mindre stimulerande: “Alltsd dd blir det ju inte sd varie-
rat. Jag kinner att jag inte skulle vilja géra samma sak hela tiden men det finns en risk att det
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blir det.” Den 6vergripande upplevelsen bland intervjupersonerna dr dock att arbetsuppgifter-
na dr tekniskt intressanta och flera uttrycker att de d&ven har mojlighet att paverka hur de be-
driver sitt arbete samt 1 viss utstrdckning vad de arbetar med. Detta upplever dessa saledes
bidra till trivseln och den upplevda stimulansen och utvecklingen 1 arbetet da det inom vissa
ramar finns mdjlighet att fordjupa sig 1 delar av arbetet som upplevs vara sérskilt intressanta.

4.5.3 Social arbetsmiljo

Négot som intervjupersonerna beskriver som ett viktigt villkor och férhdllande for deras triv-
sel 1 organisationen dr den sociala arbetsmiljon 1 form av relationer med kollegor. Samtliga
intervjupersoner upplever den sociala arbetsmiljon som god och nigra menar att det delvis ar
den 6ppna och hjdlpsamma kulturen som bidrar till det. Nigra menar dven pé att den sociala
aspekten &r en utav de storsta anledningarna till att de trivs 1 sitt arbete och vill vara kvar:

N&a men hade det inte varit ett bra team hade jag inte stannat det &r jag sdker p4, det dr nédstan det vik-
tigaste for mig att stimningen pé jobbet dr bra. Visst man vill ha bra arbetsuppgifter men om man inte
trivs s kommer det ju inte att funka. -Intervjuperson 8

Dérmed vérderar flera av ingenjorerna den sociala arbetsmiljon och trivseln ndgot hogre dn
arbetsuppgifterna och bendmner det som en anledning att de vill jobba i organisationen. En av
intervjupersonerna ndmner dven detta som en anledning till varfor hen valde att 1dmna sin
tidigare arbetsplats for organisationen och uppskattar déarfor idag extra mycket att det ar en
god stdmning pa arbetsplatsen:

Sen sjdlva arbetsuppgifterna, i ndgon bemérkelse att det &r ju trevlig att jobba med négonting man
tycker dr kul. Men jag tror att &nnu viktigare att man har stdd i det man jobbar med och far positiv
feedback. Aterigen om jag jamfor med mitt foregdende jobb dir jag hade egentligen tekniskt sett vil-
digt spannande saker jag jobbade med, men inte det sociala stddet runt omkring och da ville jag inte
jobba kvar. -Intervjuperson 3

Utifrén intervjupersonernas beréttelser kan det saledes tolkas som att den sociala arbetsmiljon
ar ndgot av de arbetsvillkor de viarderar hdgst och som bidrar till deras trivsel och vilja att
stanna inom organisationen. Samtliga intervjupersoner uttrycker att de trivs valdigt bra med
sina kollegor och upplever att det dr en god social arbetsmiljo pé foretaget, vilket kulturen
bidrar till i stor utstrickning genom att uppmuntra till 5ppenhet och hjilpsamhet. Aven om
ingenjorerna anser att spannande och stimulerande arbetsuppgifter ér viktigt for att de ska
uppleva sitt arbete som utvecklande samt for att kunna forestilla sig en framtid 1 organisation-
en, tycks detta vara av mindre avgorande for viljan att stanna 1 organisationen i forhdllande till
den sociala trivseln. Dock upplever ett par ingenjorer att de blir ndgot bromsade 1 sitt arbete
och 1 teamets utveckling dd de anser att det inte finns ndgon storre drivkraft 1 arbetsgruppen
att utmana och utveckla teamets prestationer. Detta bidrar till att de kdnner en viss stagnation 1
sin egen utveckling vilket uppfattas paverka deras intentioner att bli kvar inom organisation-
en. Balans mellan arbete och fritid visar sig ocksé vara av stor betydelse for intervjupersoner-
na, dels for att fi ihop eventuellt familjeliv samt fa tid till andra aspekter 1 privatlivet och dels
for deras allminna vilmaende vilket saledes kan antas vara ett viktigt arbetsvillkor for att de
ska kunna se en langsiktighet i sin anstdllning pé foretaget.

4 .5.4 Formaner

I samband med en anstillning erbjuder organisationen utdver arbetsvillkoren och 16nen ett
flertal formaner som en extra ersittning for medarbetarna. Formanspaketet antas vara en stor
del av organisationens anstéllningserbjudande och arbetsgivarvaruméirke. Att erbjuda bra
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formaner till sina anstillda ser organisationen som ett sétt att visa for sina medarbetare att de
ar viktiga for organisationen samt for att skapa trivsel, engagemang och arbetslust pé arbets-
platsen. D& medarbetarna betraktas som organisationens viktigaste resurs blir forménerna sa-
ledes ett sétt for att skapa bra arbetsvillkor for att medarbetarna ska ma bra pa sin arbetsplats.
Organisationen har forsokt utforma dessa forméner efter anstédlldas 6nskeméal och behov samt
utifran sadant de tror kan skapa vérde och gora organisationen unik som arbetsgivare. Ett ur-
val av dessa dr frukost, fredagsfika, egen cykel, friskvardsbidrag, privat sjukforsdkring dygnet
runt, pension och pensionsradgivning, 16nebonus, 90% av 16nen vid fordldraledighet, gym,
aktiviteter och events, tillgéng till ligenheter i Are samt rabatter via en formansportal. Under
intervjuerna ndmner de flesta frukost och cykel som forméner vilket visar sig vara "top of
mind” bland de férmaner som erbjuds pa foretaget. Intervjupersonerna upplever dessa for-
maner som a ena sidan trevliga, men 4 andra sidan inte att de ndgot avgorande eller som pa-
verkar att de véljer att jobba 1 organisationen:

Viktiga vet jag inte. Alltsa trevliga. Men det &r ju inte si att man valde foretaget pa grund av de for-
delarna, men jag anvidnder min cykel, jag har anvént sjukforsdakringen som gor att man kan fa tid lite
snabbare, bonusar ir aldrig fel, vad finns det mer, jo frukost ingar... liksom sd. Men det &dr inget som
ar avgorande, det bidrar till stimningen. Absolut. -Intervjuperson 8

Flera intervjupersoner framhéver att det inte dr frukosten och maten 1 sig som de uppskattar,
utan snarare utrymmet for sociala moéten och den stdmning och gemenskap det bidrar till:

Alltsé grejen dr ju inte att man far mat utan grejen dr att man far en paus tillsammans med sina kolle-
gor sd man sitter liksom och tar det lugnt tillsammans pa morgonen. -Intervjuperson 2

Saledes framgar det att flera sétter stort virde 1 en god social arbetsmiljo, snarare 4n materi-
ella ting:

Cykeln gillar jag. Men det dr inte som att jag, alltsa jag valde ju inte att borja arbeta hér for att man
fick en cykel. Frukostarna ddremot tycker jag r jéttetrevliga, inte bara for att man far frukost utan for
att det ar liksom ett mer avslappnat sétt att samla avdelningen, man kan liksom fika med folk fran
andra projekt som man kanske inte jobbar med da varje dag. -Intervjuperson 7

Négra ndmner dven friskvardsbidrag och privat sjukforsdkring som forméner de uppskattar
och forsoker utnyttja. Sarskilt de som har hamnat i tillfallen dir de haft mojlighet att utnyttja
den privata sjukforsdkringen ér extra positiva till denna formén dé de upplevt den som mycket
fordelaktig och hjdlpsam vid sjukdom, samt som en ganska unik forman for arbetsgivaren. |
ovrigt har intervjupersonerna lite svart for att pa rak arm komma pa vilka formaner de har,
samtidigt som de pastir att de inte saknar nigon speciell formén. A andra sidan ir det de
flesta intervjupersonernas forsta jobb som ingenjor och nagra uttrycker att det dr svart att var-
dera forméner nér de inte har sa mycket att jdmfora med. Det framgér dven att det till viss del
finns en bristande kommunikation och information om alla de forméner som organisationen
faktiskt erbjuder sina anstédllda. En av intervjupersonerna beréttar att hen saknade information
om forménerna som ingér 1 anstéllningen nir hen fick erbjudande om en tjénst pa foretaget
vilket innebar att hen forst tvekade att tacka ja till jobbet, dd hen kdnde sig missndjd med det
arvode som erbjods:

Sa att de var kanske inte jattetydliga med att det hir sjukstodet vi har till exempel. Den biten ar ju
faktiskt véldigt viktig och den uppmérksammades inte innan, s& det var ndgonting jag larde mig nér
jag hade borjat. Och hur mycket friskvardsbidrag och den biten. Det togs inte heller riktigt upp. Sa
jag tror att man kanske, jag vet inte lista upp det dr vil lite att ta i men dnda pa nagot sétt podngtera
battre vilka olika delar man har som formaner s att man kan jamfora det mot 16nen. For det som jag
mindes mest d& var det liksom, ja frukosten ingar. Och det ar kanske inte det som é&r prio ett hela ti-
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den. [...] Sa dé var det liksom ja jag far ta ett jobb med en lite simre 16n. Det var ungefir sa jag
kdnde did. Medans nu kénner jag ju att jag far ju igen de pengarna ganska ordentligt faktiskt. -
Intervjuperson 4

Idag upplever intervjupersonen siledes att formanerna ar vardefulla och vager upp l6nen. Men
konsekvenserna av bristande kommunikation och information om férménernas virde kan
diarmed tidnkas bli att potentiella och befintliga medarbetare uppfattar ersattningen for deras
arbete som mindre dn vad det kanske egentligen &r, och istillet viljer ett erbjudande fran en
annan arbetsgivare som de uppfattar som béttre. Sérskilt da det verkar som att forménerna tar
lite pd nivén pé lonerna tycks ingenjorernas uppfattning om féorménerna ha betydelse for hur
de vérderar sin erséttning for det jobb de utfor och ddrmed dven kunna fa betydelse for deras
vilja att borja jobba eller stanna inom organisationen. Aven om det utifran intervjupersoner-
nas beréttelser kan tolkas som att flera av formanerna inte har ndgon storre betydelse for att de
viljer att jobba 1 organisationen, kan det d&ven uppfattas som att organisationens sitt att kom-
municera och informera kring férménerna har betydelse for dels om ingenjorerna har kénne-
dom om alla forméner men dven pa vilket sitt de varderar dessa. Detta tycks framf6rallt ha
betydelse for de ingenjorer som ar relativt nyexaminerade, da dessa som ndgon av dem ut-
trycker det inte har sd mycket att jimfora med, och kan pd sd vis antas ha svart att virdera
formanerna. Aven uppfattningen om Idneléiget i organisationen varierar nigot mellan inter-
vjupersonerna vilket beskrivs 1 foljande avsnitt.

455 Loner

I dagsléget upplever organisationen att det gér ett externt och internt rykte om att 16nenivaer-
na for de anstéllda ligger 1agt. Detta ser dem som en stor utmaning och menar att de arbetar
mycket aktivt med for att forsoka vinda. Istéllet for att satsa pa hoga loner tror de pa mark-
nadsmadssiga loner 1 kombination med féormaner och anser ddrmed att de har mycket att er-
bjuda sina anstéllda. Ansvarig person for organisationens arbete med employer branding upp-
lever att medarbetare inte kommer till foretaget pa grund av pengarna utan kanske snarare for
andra viarden som bland annat organisationskulturen bidrar med. Fem utav de atta ingenjorer
som intervjuats valde att beroéra @mnet 16n under intervjun och det framgér i1 allminhet vara en
mycket omdiskuterad friga i organisationen. Aven om intervjupersonernas uppfattning om
lonelédget skiljer sig ndgot at visar sig de flesta vara mindre pengadrivna 1 den mén att de inte
virderar en hog 16n som nagot av det viktigaste 1 en anstillning, &ven om det framgar vara en
betydelsefull frdga som i viss man kan paverka deras vilja att jobba i organisationen. En av
intervjupersonerna menar att hen anser att den sociala trivseln & ena sidan &r viktigare @n 16-
nen, men 4 andra sidan tror hen att det aktuella 16neldget “kanske pdverkar lite vilka som so-
ker jobb hdr precis efter examen” och tycker att det utifran ett langsiktigt perspektiv dr viktigt
med mojlighet till en rimlig personlig l6neutveckling som inte ligger for lagt i jamf{orelse med
andra bolag i1 branschen. Intervjupersonen beréttar vidare att hen tidigare varit missndjd med
situationen, men har fitt en mer positiv attityd di hen fick gensvar pa sina krav pé bittre 16-
neutveckling:

[...] annars hade jag nog inte varit kvar. Jag tycker dnda att de har skott sig bra hér, de har forsokt att
fa en att stanna. Jag var lite besviken pa utvecklingen forsta aret sa da sa jag det, och sen ndsta ar sa
var det bittre s& det kéindes som att de dnda forstod att vi ska nog ténka till lite och battrade sig. Sa
det tyckte jag var positivt, det fick mig att uppskatta foretaget mer, det kéindes som att man fick ige-
nom det man ville. -Intervjuperson 8

En annan ingenjor beskriver en helt annorlunda uppfattning om 16nenivédn och mojligheten att
paverka lonen och upplever att “du har absolut ingen mdéjlighet att paverka lonesdttningen,
den dr som den dr liksom.” Det dr svart att siga om det skulle kunna bero pé att dessa tva
ingenjorer har helt olika forvéantningar pd 16nen, eller om de helt enkelt har olika forutsétt-
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ningar att paverka sin 16n. Den senast nimnda ingenjorens uppfattning &r att [6nen &r helt sta-
tistikbaserad snarare dn individuell, vilket hen och dven en andra ingenjor uttrycker en slags
misstro till géllande trovérdigheten 1 den statistik som 16nerna utgar ifrén:

Sa jag har svart att sdga om vi verkligen har marknadsloner eller inte for den typen av statistik ar sé&
politisk i och med att arbetsgivarna har en tendens att vara véldigt hemlighetsfulla med vad de betalar
och den typen av statistik dr ndgot bara arbetsgivare har tillgéng till. -Intervjuperson 1

Det framgér dven att den ena ingenjoren hade forvéntat sig att det skulle finnas incitament for
att driva pa saker 1 sitt arbete 1 form av mojlighet till stérre inflytande, ansvar eller personlig
l6neutveckling. Intervjuperson 6 beskriver sig sjdlv som vildigt driven och ambitids och upp-
lever istéllet att “det finns ingen anledning till att dra igang nagonting” och har pa sé vis
tappat motivationen att driva idéer eller géra ndgot arbete utover ordinarie projekt, trots att
detta dr ndgot som uppmuntras av organisationen. Detta har ocksa resulterat 1 att intervjuper-
sonen borjat fa upp 6gonen for andra mdojligheter och menar att “jag tror att om folk kommer
in och dr starkt drivna till exempel sa att sdga, intraprenorer och sant ddr, jag tror att de gar
och dér rdtt fort.” A andra sidan har hen trots flera erbjudanden fran andra arbetsgivare hit-
tills valt att stanna kvar i organisationen, da det framgér att intervjupersonen i ovrigt trivs ef-
tersom hen uppskattar den 6ppna kulturen pa foretaget samt arbetsvillkoren. I slutdndan tror
hen att “det dr lite beroende pa vad man virderar for att det dr svart att sdtta en prislapp pd
fritid. Och det far man ganska mycket. Man ligger inte i botten av loneskalan men man ligger
inte i toppen heller.” och pa liknande vis resonerar de andra ingenjorerna. Som tidigare ndmnt
virderas social arbetsmiljo, balans mellan arbete och fritid, och intressanta, utvecklande och
stimulerande arbetsuppgifter hogt bland intervjupersonerna och ett par stycken upplever dven
att forménerna dr betydelsefulla. Exempelvis uttrycker en ingenjor att “'roliga arbetsuppgifter,
det dr nagot som driver mig betydligt mer dn vad l6nen gor.” Samtidigt papekar en av ingen-
jorerna dock att hen tror att 16neldget skulle kunna ha betydelse for om folk 6verhuvudtaget
kan se fordelarna med férméanerna och arbetsvillkoren och att en simre ingangslon och lone-
utveckling 1 slutdndan skulle kunna innebéra att de delarna av erbjudandet inte far ndgon
storre betydelse nidr manniskor véljer arbetsgivare:

[...] jag tror att de har jobbat pé att ha ett béttre utgdngslage ocksa, det 4r ménga som har klagat och
de har forstatt att visst man kan ha allt det hér vid sidan om och marknadsfora det jattebra men om
man inte far fram, kommer ens till punkten att man kan visa allt annat man erbjuder sa kanske man
inte far folk. -Intervjuperson 8

Intervjupersonerna lyfter dven att det kan finnas en risk att folk véljer andra arbetsgivare om
de inte forstar hela organisationens erbjudande och om information om féorménerna inte
kommuniceras ut pa ett tydligt sitt till potentiella och befintliga medarbetare. Som tidigare
ndmnt upplever en utav ingenjorerna att hen inte fick nagon information om féorménerna och
deras betydelse i samband med att hen fick erbjudandet om en tjidnst pa foretaget, och att detta
gjorde att hen tvekade att tacka ja till tjansten:

Det var inte det roligaste nir man, dé tvekade jag ocksé att ta jobbet. Att Ionerna ligger lite lagre. [...]
Sa jag tror att det &r bra att trycka pé, i och med att det tar lite pa nivan pa 16nerna sé ar det verkligen
att trycka pa hur mycket de hir formanerna faktiskt hjalper och betyder for oss. -Intervjuperson 4

Saledes hade intervjupersonen en samre attityd till 16neldget innan hen visste om formanerna

och forstod vad de innebér och ar idag mer positivt instélld till l6nen da hen uppskattar och

vérderar forménerna samt ser dem som en del av den totala erséittningen. En annan av inter-

vjupersonerna har en liknande instédllning till den totala ersdttning hen fér for sitt arbete, da
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hen dr n6jd med I6nen 1 dagsldget och anser att formanerna har ett virde som balanserar upp
l6nenivan. Samtidigt har intervjupersonen hort att ménga kollegor upplever att de ligger
ganska lagt Ionemdssigt sett till branschen vilket hen menar skapar ett visst missnje inom
organisationen. Aven om intervjupersonen personligen anser att trevliga kollegor samt roliga
och utmanande arbetsuppgifter dr viktigare dn 16n och forméner uppfattar hen att det kan vara
mer avgorande for andra och en betydelsefull faktor om de viljer att byta arbetsgivare:

Jag har inte mérkt det s& mycket men jag har hort av dldre som varit hér langre att organisationen sat-
sar ju mycket pa forméner och den hér biten vilket gor att vi nog ligger lite lagre generellt sétt i 16n &n
ménga liknande foretag runt omkring i regionen, och det kanske kan vara en stor anledning till att
folk byter foretag. Och dven att om man har varit pa ett stille i tva eller tre ar, dels s& har man kom-
mit ut fran plugget, da ar det forsta jobbet och da vet man inte riktigt vad man vill syssla med. Sa da
kanske man testar pa ndgot och jobbar med det for att sen kénna att man vill byta och dels sé &r ju ett
bra sitt att fa upp 16nen att byta jobb. S& &r man inte ndjd med sin 16n s tror jag att det &r ménga som
byter efter tva eller tre ar for att fa en lite I6ne-boost. -Intervjuperson 5

Saledes kan det tolkas som att mer pengadrivna personer dr snabbare med att byta arbetsgi-
vare da organisationen tycks satsa pa andra faktorer dn 16n som sétt att konkurrera om kvalifi-
cerade medarbetare. Aven om kanske inte den allra viktigaste sa tycks det dock vara en bety-
delsefull frdga for flera ingenjorer nér de viljer arbetsgivare eller funderar pd om de ska
stanna kvar pa sin arbetsplats. Som tidigare nimnt tycks detta 4ven hianga ithop med for-
manerna pa foretaget och pé vilket sétt ingenjorerna varderar dessa. Det framkommer ddremot
att flera ingenjorer virderar andra faktorer hogre sdsom social arbetsmiljo, balans mellan ar-
bete och fritid samt stimulerande arbetsuppgifter och inflytande i arbetet vilket pé sa vis
skulle kunna antas ha ndgot storre betydelse for deras vilja att stanna inom organisationen.

4.6 Utvecklingsmdjligheter inom organisationen

4.6.1 Yrkesmassig utveckling

Gemensamt for merparten av intervjupersonerna som deltog 1 denna undersokning ar att de 1
sin kommande karridrutveckling som ingenjorer gérna ser att de kommer kunna specialisera
sig ytterligare inom de omraden de arbetar inom nu. Viljan att bli mer kompetent 1 yrkesrollen
samt att fa utrymme att lara sig mer véger tyngre dn nagon typ av personalansvar eller pro-
jektledning. Dock ér det framforallt den senare nimnda typen av utveckling som samtliga
intervjupersoner ser som den frimsta mgjligheten inom organisationen. En del anser att de
redan har lika mycket behorighet och befogenhet som en mer senior ingenjér som arbetat 1
organisationen under merparten av dess yrkesliv och att skillnaden pé s vis framforallt ligger
1 erfarenheten. Darmed upplever nigra av ingenjorerna att den sa kallade karridrstegen &r
mindre intressant for deras yrkesméssiga utveckling:

Men mitt storsta problem till exempel vad det géller att stanna kvar vilket jag forstod att mycket av
denna undersokningen handlar om, det ir ju att jag kan se min senior da som har 30 ars erfarenhet. Vi
gOr ungefdr likvirdiga saker. Sa att det storsta problemet for mig &r att kanske utvecklingskurvan inte
ar sa brant som jag vill ha den och att det &r svért att liksom, om jag stannar kvar i den hér rollen sa
vet jag var jag kommer sitta om 30 &r. -Intervjuperson 6

Inte alla intervjupersoner delar denna uppfattning och flera ar trots allt positivt instillda till att
det finns utrymme for att utvecklas och specialisera sig. En intervjuperson delgav att avdel-
ningen hen arbetar inom har sa kallade “fria fredagar” ddr medarbetarna dr vilkomna att for-
djupa sig 1 egna idéer och projekt som de dr intresserade av och att det upplevs som uppskat-
tat. Forutom specialisering nimner en av intervjupersonerna att hen hade varit intresserad av
nagon typ av arbetsrotation sa att de fér lara sig mer och utvecklas 1 andra omrédden inom or-
ganisationen. Det dr ndgra fa som idag som ser det som en mdjlighet att eventuellt byta avdel-
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ning for att utvecklas vidare medan andra inte dr lika klara 6ver om de har denna mojlighet
eller inte:

[...] sen kan man ju byta team om man vill ldra sig ndgot annat inom foretaget. Sen kan man ju i prin-
cip byta position helt om man vill bli projektledare eller whatever istéllet, det vill jag inte men det
kan man. Sen har de ndgon typ av utvecklarspar for hur man stiger i graderna med néagra olika titlar
utan att behdva byta roll helt for att utvecklas. Sa dr det ibland, att man ska alltid stiga i graderna for
att utvecklas men det kan man inte alltid som utvecklare. D4 méste man liksom bli ndgot annat, som
man kanske inte dr gjord for, till exempel projektledare. Det hade inte varit min grej. Jag tyckte att
det var skont att det fanns bekréftelse for att du kan alltid fortsétta som utvecklare. Utan att din ut-
veckling stannar av, sé det dr bra. -Intervjuperson 8

Utifran intervjupersonernas utsagor varierar kommunikation och information kring vilka ut-
vecklingsmgjligheter som finns inom organisation. Ingenjérerna kan emellertid se en tydlig
karridrstege for ingenjorer dér det finns mojligheter att avancera till projektledare och dven
hur de kan avancera som ingenjorer genom att frdn deras nuvarande roll som juniorer arbeta
mot att bli mer senior inom organisationen. Det dr dock ndgra som uttryckt en tveksamhet
gillande denna karridrstege och upplever att det &r mycket titlar och mindre substans 1 dessa.
Det ér endast en av atta intervjupersoner som uttryckt ndgot typ av intresse for denna typ av
utveckling men det ar tveklost den som medarbetarna ser som den mest tydliga och vanliga
typen av utveckling i organisationen. Det dr &ven den som de har storst insikt 1 och dr enligt
dem den som foresprdkas mest inom organisationen, snarare dn vilka mojligheter det eventu-
ellt finns att rora sig mellan olika avdelningar eller specialistomraden.

Det kan saledes utifrin intervjuerna tolkas som att utvecklingsmojligheterna upplevs vara
olika stora beroende pa vilken avdelning samt vilket omride individen arbetar inom. Aven om
den tydligaste viagen for utveckling tycks vara specialisering genom att folja karridrstegen
eller att fa projektledaransvar verkar det ocksa finnas vissa mdjligheter att byta avdelning eller
team. Dock ér flera av intervjupersonerna osidkra pd om de har just den mdjligheten men
samtliga uttrycker en positiv instéllning till att kunna rora sig inom organisationen pa det sat-
tet. Eftersom de flesta intervjupersonerna menar att de inte dr intresserade av att gé vidare
som projektledare kan det tolkas som att mgjligheten att rora sig mellan olika team och avdel-
ningar dr viktigt for att dessa ska kunna betrakta utvecklingsmojligheter inom organisationen
som intressanta samt ddrmed dven kunna se organisationen som en mer langsiktig arbetsgi-
vare.

4.6.2 Personlig utveckling

Intervjupersonerna upplever forst och framst att den personliga utvecklingen kommer i form
av att utvecklas 1 sin yrkesroll. De upplever att de i samarbete med kollegor och genom ar-
betsméssiga utmaningar utvecklas kontinuerligt. Majoriteten av intervjupersonerna beskriver
att de 1 sitt arbete har frihet under ansvar och genom det kan medarbetarna i viss mén styra sitt
arbete efter eget intresse och kan ddrigenom se utveckling i det. Namnvdért dr att intervjuper-
sonerna upplever att de kan vara 6ppna med sina chefer samt ledning gillande personlig ut-
veckling och de upplever att deras tankar tas emot och bearbetas av organisationen. De upple-
ver att precis som kulturen foresprakar finns det en 6ppenhet kring dven utveckling inom or-
ganisationen. Tva stycken av intervjupersonerna har under undersékningen uttryckt att de i en
del fall hammas 1 den personliga utvecklingen da de upplever att processer och projekt ar for
langsamma for deras arbetstempo. De beskriver hur de ofta far vinta in kollegor och att det
inom organisationen finns en tendens att “ndja sig” med arbetet istéllet for att gora sitt basta
med de forutsédttningar som ges. Den ena ingenjoren uttalar sig pa foljande vis:
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N&a men det dr mycket som jag har sagt tidigare, det &r stor frihet. Men ibland kanske man hade velat
ha ndgon som pushar en lite mer kan man sdga. Lite mer knuff i ryggen eller spark i rdven ibland. -
Intervjuperson 5

Intervjupersonen fortsétter med att beskriva att hen blir motiverad av utveckling nér det ar en
arbetsmiljo som framjar utveckling med motiverade medarbetare kring sig, men upplever idag
att det saknas viss drivkraft i teamet. Den andra ingenjoren har en liknande uppfattning och
menar att “det dr inte jdttepopuldrt att vara éverambitios” och tror att hen hade trivts béttre 1
en miljo dir hen kédnner att hen kan driva pé arbetet mer i sin egen takt. Nér intervjupersonen
beskriver sin upplevelse av arbetsgruppen idag menar hen att “tanken dr att vi jobbar lika
langsamt” och kénner sig ndgot bromsad av detta da hen maste forhélla sig till resten av
gruppen da de samarbetar i projekt. Séledes dnskar dessa en mer driven arbetsmiljo som fram-
jar utveckling och dér deras potential har utrymme att frodas, men ar samtidigt positiva till att
det minskar stressnivan pa arbetsplatsen. Ovriga intervjupersoner uttrycker inte samma miss-
ndjdhet med arbetstempot utan upplever snarare arbetsbelastningen som rimlig.

D4 intervjupersonerna upplever att det vardagliga arbetet bidrar till personlig utveckling kan
en mojlig tolkning vara att det beror just pd mangas upplevelse av att de har frihet under an-
svar och darfor kan ha fria tyglar 1 sitt arbete. Genom detta kan de sjdlva styra arbetet for att
frimja sin personliga utveckling. Daremot upplever ett par intervjupersoner att den personliga
men dven teamets utveckling begriansas av att medarbetare inte har samma drivkraft att arbeta
samt utvecklas i samma tempo. Siledes kan den personliga utvecklingen dven péaverkas av
teamets gemensamma ambitioner och prestationer. Detta kan dven tolkas paverka medarbeta-
res kontroll 6ver arbetssituationen och ddrmed dven den personliga utvecklingen.

5 Analys och diskussion

Med utgangspunkt i det empiriska resultatet i foregdende avsnitt presenteras i foljande avsnitt
en teoretisk analys och tolkning av empirin. Med hjdlp av uppsatsens teoretiska ramverk fors
resonemang om hur juniora ingenjorers upplevelser av kulturen, arbetsvillkoren och utveckl-
ingsmdojligheterna kan ha betydelse for deras vilja att stanna inom organisationen. Den teore-
tiska analysen har delats in i de teman som urskildes i den empiriska analysen och omfattar
organisationskultur, kommunikation och ndtverksstrukturer, handlingsutrymme, arbetsvillkor,
loner och formaner och till sist utvecklingsmojligheter. Efter varje analys inom respektive
tema foljer ett diskussionsavsnitt ddir den teoretiska analysen och tolkningarna diskuteras
med utgangspunkt i uppsatsens syfte och fragestdllningar. Efter detta kapitel foljer dven ett
avsnitt med avslutande reflektioner om vilka konsekvenser upptickterna kan fd for organisat-
ionens fortsatta interna employer branding med syfte att behdlla medarbetare inom organi-
sationen, samt presenteras forslag till vidare forskning.

5.1 Organisationskultur

En generell uppfattning av organisationskulturen bland intervjupersonerna ér att den karakté-
riseras av samarbete och 6ppenhet. Medarbetare delar kunskap med varandra och den kollek-
tiva prestationen dr vad som stér 1 fokus da de arbetar tillsammans for att nd gemensamma
mal. I enlighet med Scheins (2010) definition av organisationskultur tycks organisationens
kultur bade pa ett medvetet och omedvetet plan genomsyra organisationen i beteenden, hand-
lingar och viarderingar. Trots att det finns en medvetenhet kring hur de férvintas agera 1 sin
arbetssituation utifrdn organisationens vérdeord tycks vardeorden foljas utan vidare anstrang-
ning fran medarbetare da intervjupersonerna upplever att det &r naturligt for manga att agera
med hjdlpsamhet och 6ppenhet. Till skillnad fran virdeorden always open och act as one som
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medarbetarna uppfattar dr en stor del av vilka de dr som organisation réder det storre oklarhet-
er kring det tredje virdeordet, think big. Det tycks ha skett en missuppfattning 1 férmedlingen
av inneborden av detta vardeord da medarbetare tycks uppfatta att det innebér stor innovation
med banbrytande idéer, vilket nagra inte helt kdnner dr mojligt 1 deras arbete. Frin organisat-
1onens sida dr det dock inte helt vad tanken bakom véardeordet &r, utan inneborden &r snarare
att organisationen som helhet ska ha en 6ppenhet for nya idéer och handlingsmonster och pa
detta vis kunna fortsétta utvecklas. Véirderingar fungerar enligt Bang (1999) som vigledning i
arbetsprocesser och handlingsmdnster. Missuppfattar ingenjorerna dessa varderingar skulle
det darmed kunna leda till frustration om de upplever att organisationen inte strivar mot ge-
mensamma mal med lika medel.

Dé de flesta av intervjupersonerna har en uppfattning om att medarbetarna 1 organisationen i
stort verkar efter kulturen och dess vérderingar kan detta 1 enlighet med Catanzaro et al.
(2010) tyda pa att organisationen i sin rekryteringsprocess lyckats formedla vilka de &r och
vad de star for pd ett tydligt vis och dérigenom attraherat medarbetare som har vérderingar
som #r forenliga med organisationens. Aven om négra av ingenjdrerna uppfattar kulturen som
nagot forcerad dd organisationen gor anstrangningar for att medarbetarna ska ta till sig vérde-
orden samt gor insatser for att implementera kulturen i hela organisationen framgér det inte
som att de upplever detta som problematiskt da de & andra sidan kan identifiera sig med orga-
nisationens varderingar. Samtliga intervjupersoner har beréttat att de kan identifiera sig med
organisationskulturen och 1 enlighet med Bang (1999) och Schein (2010) finns det ett samspel
mellan organisationsidentitet och en distinkt organisationskultur d& dessa dmsesidigt verkar
for att forstdrka varandra. Da ingenjorerna kan identifiera sig med kulturen inom organisat-
ionen dr det dirmed enligt Bang (ibid.) mer troligt att de agerar utifrdn organisationens ge-
mensamma varderingar, vilket ocksa verkar vara fallet. Tanwar och Prasads (2016) menar att
en effekt av stark organisationsidentitet dr att medarbetare ofta kdnner stor lojalitet gentemot
organisationen. D4 organisationen lagger resurser pa att implementera kulturen 1 alla delar av
organisationen samt formedla virdeorden ar det i enlighet med Tanwar och Prasads (ibid.)
resonemang mojligt att stidrka arbetsgivarvarumérket och dirigenom organisationsidentiteten
bland foretagets anstillda. Aven medarbetare ser fordelar med att inte bara de sjélva utan 4ven
Ovriga medarbetare 1 organisationen kan identifiera sig med kulturen och foljer de gemen-
samma vérderingar, handlingsmdnster och beteenden som finns inom organisationen da det
minskar risken till konflikter. Vidare ser de det som fordelaktigt att de samarbetar pa liknande
grunder och arbetar 4t ett gemensamt organisatoriskt mal da det stirker kollektivet och sam-
arbetet inom organisationen. Detta &r 1 likhet med vad Schein (ibid) menar d& organisations-
kultur delvis bestir av grundldggande antaganden som forser grupper med klara 16sningar och
handlingsmonster sa att de handlar utifran liknande principer. Vidare beskriver Bang (ibid.)
hur individer 1 organisationer skapar sig verklighetsuppfattningar for att kunna forhélla sig till
organisationen och dess kultur for enklare samarbete samt enighet inom organisationen. Med
utgangspunkt i detta kan det ddrmed anses vara fordelaktigt att medarbetare besitter liknande
verklighetsuppfattningar vilket flera av ingenjdrerna i organisationen antas gora. Kulturen
antas pa sa vis ha betydelse for ingenjorernas sociala trivsel samt for harmoni i1 grupper och
samarbete 1 organisationen.

5.1.1 Diskussion

Utifréan teoretisk tolkning och analys av intervjupersonernas upplevelser av organisations-
kulturen kan det antas att kulturen kan ha betydelse for deras vilja att stanna inom organisat-
ionen da den bland annat bidrar till samarbete, gemenskap samt social och arbetsmassig triv-
sel. Det framkommer att denna trivsel och gemenskap bottnar 1 en dppenhet som finns inom
organisationen vilket dr ndgot organisationen arbetar for ska genomsyra alla aspekter och plan
pa arbetsplatsen. Det dr tydligt att organisationen med hénsyn till kulturen lyckats attrahera
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och dven rekrytera medarbetare som har grundvirderingar som en forenliga med de som or-
ganisationen baserar sin kultur pé. Detta tycks sedan dven kunna ha betydelse for ingenjorer-
nas vilja att stanna i1 organisationen da de kan identifiera sig med kulturen utan att det uppstér
virdekonflikter. Det kan konstateras att organisationskulturen i detta fall bidragit till en stark
organisationsidentitet for de som kommer in 1 organisationen da kulturen har stor betydelse
for vilka individer som rekryteras, samtidigt som det dven &r individerna i organisationen som
bidrar till kulturens fortlevnad. De ingenjorer som kénner en stark identitet inom organisat-
ionen antas dirfor med storre sannolikhet ha en storre vilja att stanna kvar 1 organisationen
vilket innebdr att det kan anses vara av betydelse att organisationen fortsitter att framja kul-
turen genom rekrytering och interna insatser.

D4 det rader en viss oklarhet kring betydelsen av det sista vardeordet think big skulle detta
kunna orsaka frustration d4 medarbetare och organisation tycks ha delade uppfattningar om
dess innebord. Det kan vara svart for medarbetare som upplever att organisationen & ena sidan
onskar att de bidrar med innovation och stora idéer men samtidigt upplever att de inte fér ut-
rymme eller resurser till att uppfylla deras 6nskemal och vad medarbetarna upplever som for-
vantningar. En mgjlig foljd av det skulle kunna vara att medarbetarna kénner sig otillrdackliga
gentemot organisationen och ddrmed viljer att sdka sig vidare till en annan arbetsgivare dér
de kdnner att de far den stottning de behdver for att nd organisatoriska mal. Pa sé vis kan det
vara lampligt att organisationen utifrdn employer branding som koncept klargdr for medarbe-
tare vad detta viardeord betyder for att pa sa sétt formedla en korrekt bild av kulturen samt for
att ge ingenjorerna en mojlighet att forhélla sig till denna vérdering utifrdn de forutsittningar
som finns. Men dven for att bidra till att alla drar 4t samma hall inom organisationen med en
gemensam uppfattning och forhéllningssatt till kulturen.

5.2 Kommunikation och néatverksstrukturer

Bade kulturen och den platta strukturen i1 organisationen har visat sig vara av stor betydelse da
det bidrar till dppenhet och hjdlpsamhet bland kollegor som frimjar kommunikation och kun-
skapsdelning. Detta bidrar dven 1 sin tur till att ingenjorerna kan samarbeta for att 16sa pro-
blem och utveckla innovativa produkter och 16sningar. I organisationsteoretisk litteratur (se
Hatch, 2002; Hinrichs, 2009; French et al., 2015; Brazeal et al., 2014) har det framgatt att
organisationsstrukturen har betydelse for att kunskapsintensiva bolag ska kunna frimja ut-
veckling och innovation da decentralisering och platta och flexibla organisationsformer un-
derlattar problemlosning samt bidrar till kreativitet, kunskapsdelning, kompetensutveckling
och engagemang bland medarbetare. Nagra av intervjupersonerna berittar om hur strukturen
och kulturen uppmuntrar till att skapa egna nétverk inom organisationen for att kommunicera,
samarbeta och ta hjélp av olika kollegor. De strukturer som finns inom organisationen for
kommunikation och samordning mellan medarbetare och olika enheter har flera likheter med
det Hatch (ibid.) kallar for nitverksstrukturer samt det Abrahamsson och Andersen (2005)
kallar for dkta ndtverk och sociala ndtverk. Nigra av intervjupersonerna upplever denna typ
av samordning och kommunikation som mycket positiv da det uppmuntrar till dialog och
samarbete inom och mellan avdelningar samt bidrar till informationsspridning och kunskaps-
delning. Samtidigt anser emellertid flera intervjupersoner att det &r mycket svart att navigera
sig 1 ndtverket och ta reda pa olika kontakter och informella beslutsfattare. Nagra upplever att
det framforallt har uppstétt allt storre svarigheter i kommunikation, samarbete och informat-
ionsspridning 1 samband med att organisationen vuxit véldigt mycket under de senaste aren.
Enligt Hatch (ibid.) och French et al. (ibid.) blir behovet av samordning i en organisation allt
storre 1 takt med att organisationen véxer och blir mer komplex dd kommunikationen 1 organi-
sationen stiller storre krav pa koordinering for att den ska kunna fungera pa ett effektivt satt.
Utifran intervjupersonernas beréttelser verkar organisationen dock inte riktigt ha hunnit svara
pa de fordndrade krav som den stora tillvixten medfort 1 form av koordinering och kommuni-
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kation. Organisationen tycks fortfarande pa sitt och vis fungera som ett mindre foretag genom
att informationsspridning och kunskapsspridning sker genom att medarbetare pratar med
varandra vilket forvédntas na samtliga som berors av eller dr beroende av informationen. Detta
ser ut att ha fungerat vél tidigare d& det skapat flexibilitet 1 arbetet samt bidragit till kunskaps-
utbyte och utveckling. Ur intervjupersonernas beréttelser framgar det dven att kulturen har
varit en viktig forutsattning for detta och for en hog grad av kommunikation da kulturen bi-
drar till 6ppenhet och samarbete mellan medarbetarna 1 organisationen, vilket ar 1 enlighet
med vad Abrahamsson och Andersen (ibid.) menar dr ett viktigt villkor for natverksstrukturer.
Men dven om det enligt intervjupersonernas beréttelser och dven enligt Hatch (ibid.) & ena
sidan finns flera fordelar med nétverksstrukturer i form av kunskapsspridning, flexibilitet och
innovation framkommer det dven att nagra av intervjupersonerna upplever att de informella
strukturerna har sina begrinsningar, vilket kan relateras till Abrahamsson och Andersens
(ibid.) kritiska resonemang om nédtverksstrukturer.

Da intervjupersonerna upplever att det inte finns nagra tydliga strukturer i ndtverket har ett
par ingenjorer sjdlva fatt utforma egna listor med namn 6ver olika personer 1 organisationen
for att fa en struktur 6ver olika kontaktpersoner och informella beslutfattare, vilket kravt
mycket tid och arbete och har skapat stor frustration. Andra har dven upplevt att det forsvarat
samarbeten bade inom och mellan team dé antalet medlemmar 1 teamen vuxit snabbt och da
fler team blivit beroende av varandra och méste utveckla gemensamma kommunikationska-
naler och arbetssitt. Dessa berittelser har sdledes flera likheter med huruvida Abrahamsson
och Andersen (2005) beskriver niatverksstrukturers mojliga begriansningar. Da organisationen
véxer 1 antal medarbetare och enheter vars arbete dr beroende av varandra menar Abrahams-
son och Andersen (ibid.) att ndtverksstrukturerna kréver stora resurser for att samordna och
upprétthélla alla forbindelser. Detta da det blir allt svarare att uppréatthalla en effektiv kom-
munikation desto storre nitverket blir eftersom organisationens medlemmar fér allt fler for-
bindelser och relationer att forhalla sig till. Det blir d&ven svarare att na ut med information
och kommunicera 1 alla led vilket ocksd nagra av intervjupersonerna har upplevt kan resultera
1 missforstdnd och ineffektiv kommunikation, som 1 férlangningen dven skapar frustration hos
dessa. Utifran detta kan det darfor antas att organisationens nuvarande nétverksstrukturer 1
forhallande till organisationens storlek i1 vissa fall skapar troghet i kommunikation och beslut-
fattande vilket leder till att ndgra av intervjupersonerna blir frustrerade och tappar talamod
och engagemang. Vidare menar Abrahamsson och Andersen (ibid.) att &ven om formella
strukturer kan uppfattas som for troga och styrande for att frimja utveckling och innovation
samt alltfor rigida for att organisationen ska kunna hantera fordndringar, kan de & andra sidan
ha den fordelen att synliggora strukturer 1 arbetsdelning och befogenheter. Ddrmed skulle na-
got mer formella strukturer 1 beslutsprocesser och i koordineringen mellan olika projekt och
enheter kunna underlétta samordningen och kommunikationen 1 organisationen och gora det
tydligare for ingenjorerna hur arbetsfordelning och befogenheter dr uppdelade i organisation-
en.

5.2.1 Diskussion

Med utgdngspunkt 1 ovanstaende teoretiska analys antas organisationens tillvixt 1 antal med-
lemmar och enheter ha resulterat 1 att det inte ldngre gér att endast forlita sig pa nitverksstruk-
turerna som ett sitt att samordna alla forbindelser i organisationen. Aven om kulturen 4 ena
sidan bidrar till 6ppenhet och hjdlpsamhet mellan organisationens medlemmar som i sin tur
uppmuntrar till kommunikation och kunskapsspridning har det blivit s& minga forbindelser 1
organisationen att det finns risk att information inte lyckas né ut till alla eller att det uppstar
missforstand péd grund av brister 1 kommunikationen. Trots att dessa flexibla och informella
strukturer tycks underlétta problemldsning och innovation har det dven framkommit att det
finns risk att det resulterar i en troghet 1 kommunikation och beslutsfattande i organisationen i
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takt med att organisationen véxer. Detta har 1 sin tur skapat en dkad frustration bland vissa
ingenjorer da det utgor ett hinder 1 deras arbete samt krdaver mycket tid och resurser. Framfor-
allt verkar det vara sérskilt svart for de vars arbete dr beroende av andra enheter i1 organisat-
ionen samt for en del nyanstillda som behover ldgga mycket tid pa att f4 kunskap om dessa
informella strukturer och bygga upp ett eget nitverk i1 organisationen. Eftersom kunskap om
vilka som sitter pd viss information eller har befogenhet att ta sarskilda beslut pa sé vis sitter i
organisationens medlemmar kan det tinkas ta ldng tid for nya medarbetare att fa ett grepp om
strukturen och forstd hur kommunikationen sker mellan organisationens olika enheter. Ef-
tersom négra av intervjupersonerna upplever stor frustration kring detta kan det dven tidnkas
riskera att fa en negativ inverkan pé deras vilja att arbeta kvar inom organisationen.

Vad som framgér i den teoretiska analysen tyder ddrmed pa att det kan krévas nagot tydligare
strukturer géllande kommunikationskanaler och arbetsfordelning for att medarbetare ska
kunna 4 en klarare bild 6ver vart de ska vinda sig samt kunna kommunicera och fatta beslut
pa ett mer effektivt sitt. A ena sidan har studier visat pa att formella strukturer och formali-
sering kan utgora hinder f6r innovation och kommunikation vilket ar viktiga delar 1 ingenjo-
rernas arbete och skulle ddrmed kunna innebéra att alltfor styrande strukturer far negativ ef-
fekt i relation till detta. A andra sidan kriver de informella nitverksstrukturerna att nigra av
ingenjorerna lagger vildigt mycket av sin tid och resurser pé att navigera sig och hitta rétt i
den stora organisationen istéllet for att anvénda den tiden till att utveckla nya ldsningar och
driva arbetet framét. Da det sdledes finns bdde fordelar och nackdelar med olika grader av
struktur kan det tédnkas att det krdvs en viss balans mellan formella och informella strukturer
for att pa basta mojliga sitt tillgodose bade organisationens och medarbetarnas behov. Pro-
blematiken tycks framforallt ligga 1 att organisationens funktioner och strukturer inte hunnit
utvecklas 1 samma takt som organisationen vuxit. For att kunna behdlla en stabil arbetsstyrka
kan organisationen pa sa vis antas std infor ett stort arbete att organisera och utveckla verk-
samheten internt. Denna situation 1 organisationen har ocksé visats ha viss inverkan pd nagra
av intervjupersonernas upplevda handlingsutrymme vilket analyseras och diskuteras 1 foljande
avsnitt.

5.3 Handlingsutrymme och dess villkor

D4 organisationen ar ett hogteknologiskt bolag som ligger 1 framkant 1 sin bransch stéller
detta krav pd kvalificerad kompetens samt hog utveckling och innovation for fortsatt konkur-
renskraft. Som ett svar pa detta karaktiriseras organisationen av en organisk organisations-
form d& den har en platt och informell struktur ddar medarbetare ges stort inflytande och ar-
betsuppgifterna har en 1ag grad av formalisering och standardisering. I enlighet med Brooks
(2002) och Hinrichs (2009) kan organisationens struktur underlitta innovation och utveckling
dé det ges inflytande och handlingsfrihet for medarbetare vilket bidrar till engagemang och
larande. Flera av intervjupersonerna menar att inflytande och de flexibla arbetsformerna fram-
jar problemlosning da de inte begridnsas av detaljstyrda processer. Hade de istéllet 1 allt for
stor utstrackning styrts av rutiner och standardiserade processer skulle detta enligt vad Hatch
(2002) och French et al. (2015) beskriver eventuellt kunna fa konsekvenser 1 deras arbete dé
det riskerar att himma problemldsning och kreativitet. Utifran dessa synvinklar kan organisat-
ionens platta struktur och det inflytande och handlingsutrymme det medfor ingenjorerna antas
vara viktiga forutsdttningar for att de ska kunna engagera sig och ta ansvar i sitt arbete och
utveckla nya innovativa och tekniska l6sningar. Samtidigt som ingenjorerna far stort ansvar 1
sitt arbete upplever flera av intervjupersonerna att de dven far frihet att styra hur de ska utféra
arbetet d4 de far komma med idéer och forslag pa 16sningar. I enlighet med Aronssons (1993)
resonemang blir den platta strukturen och ingenjorernas handlingsutrymme ddrmed av bety-
delse for att dessa ska ha de befogenheter och resurser som krévs for att hantera de krav som
arbetet stéller pa dem, vilket annars skulle kunna leda till stress och minskad arbetstillfreds-
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stéllelse. Handlingsutrymmet kan saledes dven betraktas som en forutséttning for att ingen;jo-
rerna ska kdnna att de har tillrackliga resurser for att utfora det arbete som de ansvarar for.

Vidare upplever flera av intervjupersonerna dven arbetet som stimulerande dé de far mojlighet
att styra sitt arbete 1 viss utstrackning eller testa och utveckla nya produkter. Daremot visade
det sig att en intervjuperson upplever handlingsutrymmet som mer begransat da hen upplever
sig bli bromsad 1 forsok att komma med idéer eller initiativ till forbéttringsarbeten vilket re-
sulterat 1 minskat engagemang i arbetet. Oavsett variationer i huruvida intervjupersonerna
upplever sitt handlingsutrymme tyder deras beréttelser och upplevelser pa att inflytande, an-
svar och handlingsfrihet ar viktigt for att ingenjorerna ska kdnna engagemang i sitt arbete
samt uppleva arbetet som utvecklande och stimulerande. Vidare pekar detta d&ven pa att ingen-
jorernas upplevda kontroll 6ver arbetet samt mojlighet att pdverka det kan ha en inverkan pd
deras vilja att stanna inom organisationen, vilket dr 1 enlighet med vad Ito et al. (2013) samt
De Vos och Meganck (2008) hdavdar. Med utgangspunkt i detta kan ingenjorernas upplevelse
av inflytande och handlingsutrymme 1 arbetet antas vara arbetsvillkor som har betydelse for
deras vilja att stanna 1 organisationen.

5.3.1 Flytande granser

Aven om flera av intervjupersonerna upplever att de har ett relativt stort inflytande och hand-
lingsutrymme har det utifran intervjupersonernas beréttelser som tidigare ndmnt framgitt att
det finns variationer 1 deras upplevelser. For att forsoka forstd skillnaderna 1 intervjupersoner-
nas upplevda handlingsutrymme kan detta relateras till Aronsson och Berglinds (1990) &t-
skillnad mellan objektivt och subjektivt handlingsutrymme. D4 intervjupersonerna arbetar pa
olika avdelningar inom organisationen ser deras arbete lite olika ut vilket sidledes tycks inne-
béra att de har objektivt skilda forutsittningar for inflytande och handlingsfrihet. Férutom
vissa variationer 1 det objektiva handlingsutrymmet framgar det dven att intervjupersonerna
har individuella preferenser och forvantningar pd handlingsutrymmet da négra uttrycker att de
vill ha stort utrymme att paverka arbetet medan andra trivs béttre med lite mer givna struk-
turer. Detta kan tdnkas paverka hur intervjupersonerna upplever det subjektiva handlingsut-
rymmet, vilket enligt Aronsson och Berglind (ibid.) paverkas av individers tolkning av den
yttre situationen och tidigare erfarenheter. Hur intervjupersonerna upplever deras handlingsut-
rymme kan sdledes tinkas paverkas av dels deras subjektiva tolkning av det objektiva hand-
lingsutrymmet men dven av individuella erfarenheter och drivkrafter.

Medan nagra intervjupersoner berittar att de upplever handlingsutrymmet och de fria arbets-
formerna som utvecklande och stimulerande framgér det dven att vissa upplever handlingsfri-
heten som nagot pafrestande. Det framgar att ett par ingenjorer framforallt som nyanstillda
upplevde att friheten 1 arbetet bidrog till viss forvirring da de upplevde att det inte fanns nigra
tydliga ramar och strukturer att forhalla sig till eller ta stod 1 for att kunna komma in 1 sin yr-
kesroll och forstd hur de kunde hantera sitt arbete. I forhdllande till Aronsson och Berglinds
(1990) resonemang om objektivt och subjektivt handlingsutrymme tyder detta pa att nagra av
intervjupersonerna som relativt nyanstillda hade ett ganska begréansat subjektivt handlingsut-
rymme till en borjan. DA granserna for handlingsutrymmet tycks vara mycket flytande och da
det tagit tid att lira sig vart dessa grénser gar kan det utifran Aronsson och Berglinds hand-
lingsteori (ibid.) antas att det dven tagit tid innan ingenjorerna i1 fraga kunnat borja utnyttja sitt
handlingsutrymme p4 ett effektivt séitt. Aven om ingenjérerna anser att de nu har borjat fa ett
klarare grepp om organisationen och vad de kan gora 1 sin roll, dnskar de dock att de hade fétt
mer stdd 1 borjan for att enklare komma in 1 arbetet. Istéllet upplevde de att det var mycket pa
eget ansvar att organisera sig och sétta sig in 1 rollen. I dessa beréttelser finns det darmed
vissa likheter med hur Hanson (2004) beskriver huruvida 6kad handlingsfrihet, ansvar och
flexibla arbetsformer dven kan stilla stora krav pa individens kompetens och forméga att han-
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tera arbetskraven. Saknas det stod for de ingenjorer som upplever detta som pafrestande kan
det pé sd vis tidnkas finnas en risk att det istéllet far negativa konsekvenser for deras prestat-
ioner och trivsel i organisationen.

5.3.2 Handlandets begransningar och forutsattningar

Som tidigare ndmnt 1 analys och diskussion har organisationens informella strukturer 1 sam-
band med organisationens expansion visat sig resultera 1 att ett par ingenjorer upplever sva-
righeter med att f4 ordning och struktur i organisationens ndtverk. Att de upplever denna situ-
ation som frustrerande skulle delvis kunna forstds med hjdlp av Aronssons (1993) resonemang
om vikten av att medarbetare ges de forutsittningar och handlingsfrihet som krévs for att han-
tera det ansvar och krav de har i arbetet, da det kan f4 konsekvenser f6r upplevd stress och
arbetstillfredsstillelse. D& ingenjorerna ibland upplever att det dr svért att veta vem de ska
vinda sig till samt vilka beslut de kan ta 1 arbetet kan detta saledes tdnkas f4 konsekvenser for
deras arbetstillfredsstéllelse da oklarheter 1 natverksstrukturerna och handlingsutrymmet be-
gransar deras handlingar och prestationer. Detta kan 1 sin tur 1 enlighet med vad Tanwar och
Prasad (2016) hdvdar dven tdnkas fa betydelse for deras vilja att stanna inom organisationen.
D4 det framgar att detta dven bidrar till en osdkerhet kring grinserna for deras reella hand-
lingsutrymme har det dessutom visat sig ibland resultera i att de missbedomer handlingsut-
rymmet vilket fatt konsekvenser for deras arbete, samt lett till en kénsla av frustration. Enligt
Aronsson och Berglinds handlingsteori (1990) forutsitter ett effektivt utnyttjande av indivi-
dens handlingsutrymme att det objektiva och subjektiva handlingsutrymmet sammanfaller.
Har vissa ingenjorer ddrmed svart att fa klarhet kring organisationens informella strukturer
och beslutsfattare samt granserna for det egna handlingsutrymmet kan detta sdledes tdnkas
innebdra att dessa upplever handlingsutrymmet som mindre &n vad det egentligen ér.

Négra ingenjorer berittar dven att det kan finnas odefinierade och outtalade villkor som de
maste forhélla sig till 1 sitt arbete vilket gor det svért for dem att identifiera inom vilka ramar
och grinser de egentligen kan rora sig inom. Da dessa villkor dven plotsligt kan forandras
antas detta dven begrdnsa deras upplevda kontroll och handlingsutrymme. Detta kan relateras
till Kilhammars (2011) resonemang dd hon menar att en avsaknad av tillrackligt reellt hand-
lingsutrymme som begrénsas av regler och strukturer i organisationer eller pd grund av bris-
tande samarbete kan medfora en 6kad risk for stress bland medarbetare. Dessa dolda struk-
turer och villkor 1 organisationen som atminstone nagra av ingenjorerna upplever och maste
forhalla sig till skulle dirmed kunna riskera att skapa stress och frustration hos de som upple-
ver att de inte har tillrackligt reellt handlingsutrymme for att kunna ansvara for resultatet av
deras arbete. Da villkoren for arbetet inte kommuniceras ut till dessa ingenjorer kan det antas
bli svart for dem att {4 en korrekt uppfattning om det objektiva handlingsutrymmet, vilket 1
enlighet med Aronsson och Berglind (1990) antas fa negativa konsekvenser for deras prestat-
ioner men dven for deras engagemang i arbetet da ingenjorerna menar att de forlorar sin driv-
kraft nar de regelbundet stoter pa hinder.

5.3.3 Diskussion

Det framgér sdledes av den teoretiska analysen att det objektiva handlingsutrymmet har vissa
begransningar nir det kommer till att erbjuda tydliga gréanser och villkor f6r nagra av inter-
vjupersonerna, bade pa grund av informella och flytande strukturer men dven bristande kom-
munikation. Detta antas begrdnsa vissa av ingenjorernas handlingsutrymme da de inte alltid
tycks fa tillrdckliga forutsittningar att skapa en korrekt tolkning av det reella handlingsut-
rymmet vilket visat sig pdverka deras handlingar och prestationer inom organisationen. Pa s
vis verkar den upplevda kontrollen och handlingsfriheten for atminstone ndgra av ingenjorer-
na inte alltid vara s& omfattande som det vid forsta anblick kan antas vara d& deras upplevel-
ser tyder pa att dolda strukturer och informella beslutprocesser kan sitta vissa granser. Samti-
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digt som ingenjorerna ges ansvar och inflytande 1 sitt arbete under flexibla arbetsformer tycks
det dven finnas vissa strukturer och villkor att forhalla sig till vilka antas vara svéra att identi-
fiera. Detta har visat sig ibland skapa en relativt 1ast situation for vissa ingenjorer dé de an-
tingen inte utnyttjar handlingsutrymmet fullt ut eller rdkar g dver dess grinser. Eftersom de &
ena sidan tycks uppleva att de har ett ansvar och forvintas komma med innovativa tekniska
16sningar men & andra sidan upplever att de ibland styrs och begrénsas av oklara strukturer
och otydliga granser i handlingsutrymmet, kan det tinkas skapa bade frustration och stress
hos vissa av ingenjorerna. Detta da de dels tycks emellanit sakna det utrymme och forutsétt-
ningar de behover for att bemdta arbetskraven och dels da de antas ha svart att ibland uppfatta
vad de konkret behdver forhélla sig till 1 arbetet. D4 ett par ingenjorer dessutom uttrycker att
det framforallt som nyanstilld var svart att fi kontroll 6ver arbetssituationen och ddrmed
kénna trygghet 1 sin roll 1 organisationen kan det dirmed antas finnas ett behov av interna
insatser for att erbjuda ingenjorerna stod och forutsittningar att hantera dessa forhéallanden
samt for att ge dem storre klarhet 1 vad de har att forhélla sig till.

D4 ingenjorerna inte alltid tycks ha mojlighet och forutséttningar att utnyttja deras handlings-
utrymme eller i en klar uppfattning om dess grinser kan detta tdnkas riskera resultera 1 att
arbetstillfredsstillelsen minskar da det framgatt att inflytande och handlingsfrihet ar viktiga
aspekter av ingenjorernas arbetsvillkor for att de ska kdnna engagemang och motivation och
diarmed dven vilja arbeta kvar i organisationen. Med tanke pa detta kan det antas vara viktigt
att ingenjorerna ges forutséttningar och mgjlighet att handla utifrdn en mer korrekt uppfatt-
ning av det reella handlingsutrymmet som ocksé stimmer 6verens med det ansvar de har 1 sitt
arbete. Dessa forutsédttningar har i den teoretiska analysen visat sig bland annat omfatta orga-
nisationens informella strukturer géllande koordination, kommunikation och arbetsfordelning.
Utan forutséttningar som erbjuder ramar och grinser for handlingsutrymmet kan risken annars
tdnkas bli att ngra av ingenjorerna till slut upplever inflytandet och mgjligheten att paverka
arbetet som begrénsat, vilket pa sikt skulle kunna tdnkas resultera i att de borjar fundera pa att
byta till en arbetsplats dér de kan fa storre inflytande. Da flera ingenjorer dessutom verkar ha
forvantningar och forhoppningar pa ett relativt stort handlingsutrymme antas det dven vara
viktigt att det finns forutsittningar i organisationen som kan underlitta detta. Aven om flera
av intervjupersonerna beskriver att de uppfattar organisationen som platt, tyder deras berittel-
ser 4 andra sidan pa att den 1 praktiken dr ndgot mer hierarkisk dé det finns informella struk-
turer som sétter vissa ramar och grianser. Ddrmed kan det vara av betydelse att synliggdra
dessa strukturer och grinser i storre utstrackning for att minska risken till forvirring, frustrat-
ion och besvikelse bland ingenjorerna som 1 forldngningen skulle kunna f& en negativ inver-
kan pd viljan att stanna i organisationen.

5.4 Arbetsvillkor

Balansen mellan arbete och fritid &r en aspekt av arbetsvillkor som ménga av intervjuperso-
nerna att valt att lyfta och som de upplever att organisationen skapar goda forutsittningar till.
Flera av intervjupersonerna ér tydliga med att de varderar sin fritid hogt och att det dr viktigt
for dem att deras arbetsgivare skapar arbetsvillkor som ger dem forutséttningar fér en sund
balans mellan arbete och fritid. Som beskrivet av De Vos och Meganck (2008) kan work-life
balance vara en viktig aspekt for organisationer att se till for att starka medarbetares vilja att
stanna inom en organisation. Da intervjupersonerna upplever att de ges forutsittningar i arbe-
tet for att 4 balans mellan privatliv och arbetsliv vilket enligt Phillips och Connell (2011) kan
vara en bidragande faktor till att medarbetare stannar inom organisationer, antas dessa arbets-
villkor kunna ha betydelse for ingenjorernas vilja att arbeta kvar pd foretaget.

Utdver inflytande 1 arbetet anser ingenjorerna att det dr viktigt att arbetsuppgifterna ar varie-

rade och att de bidrar till stimulans och utveckling. Merparten av intervjupersonerna beskriver
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arbetsuppgifterna som stimulerande och anser att arbetet dels dr utmanande och intressant
men dven att flera i sina roller ges mdjlighet att styra arbetet 1 den riktning som de finner in-
tressant och utvecklande. Att arbetet kinns stimulerande och utvecklande &r enligt Phillips
och Connell (2011) ar en viktig faktor som kan ha inverkan pd medarbetares arbetstillfreds-
stéllelse vilket pekar pa att inflytande 1 arbetet samt arbetets karaktdr kan ha betydelse for
ingenjorerna trivsel 1 arbetet. D4 Tanwar och Prasad (2016) dessutom menar att det finns ett
samband mellan medarbetares arbetstillfredsstéllelse och organisationens forméga att behélla
medarbetare kan det utifrédn detta dven dras en slutsats om att medarbetarnas vilja att stanna
inom organisationen kan péaverkas av deras upplevelse av arbetsvillkoren i1 form av inflytande
1 arbetet samt arbetets karaktir och dess potential for utveckling for ingenjorerna. Det ar déar-
med mojligt att anta att ingenjorernas uppfattning av hur vél arbetssituationen ger utrymme
for intellektuell stimulans i form av utmaning och variation samt ingenjorens mojlighet till
inflytande kan ha betydelse for hens vilja att stanna kvar inom organisationen ur ett ldngsik-
tigt perspektiv.

Ett par medarbetare har uttryckt en positiv instillning till att det inte finns ndgon tévlingskul-
tur inom organisationen utan istédllet jobbar de tillsammans mot gemensamma organisatoriska
mal. Detta grundar sig i virdeordet act as one dér organisationskulturen foresprakar just detta.
A andra sidan finns det ett par ingenjdrer som uttryckt att de upplever arbetsmiljén som
mindre stimulerande da de saknar drivkraft i teamet de arbetar inom. Da dessa anser att grup-
pen “ndjer sig” och arbetar 1 ett [dingsammare tempo upplever de att de blir bromsade 1 sitt
eget arbete och antas pa sé vis inte fa den stimulans pa arbetsplatsen som Phillips och Connell
(2011) menar ar viktig for att medarbetare ska trivas 1 sitt arbete. Vidare uppfattas de pd s vis
sakna viss kontroll 6ver deras egen arbetssituation vilket utifrdn Abrahamsson och Johansson
(2013) beskrivningar kan forstds som en viktig forutsittning for medarbetares trivsel samt
vilja att arbeta inom en organisation. Séledes antas uppfattningarna om arbetsmiljon utifrén
denna aspekt variera ndgot mellan intervjupersonerna vilket kan ha betydelse for deras trivsel
samt intentioner att stanna pé foretaget.

Sett till arbetsvillkor ser intervjupersonerna att den sociala arbetsmiljon édr en av de viktigaste
aspekterna for trivsel och vilja att stanna inom organisationen. De upplever att framf6rallt
kulturen bidrar mycket till social trivsel da den skapar en 6ppen och hjilpsam stdmning pa
arbetsplatsen. Flera av intervjupersonerna nimnde flera olika arbetsvillkor som betydelsefulla
for deras trivsel och vilja att jobba inom organisationen, men de flesta anser att den sociala
arbetsmiljon dr bland det som har storst betydelse. God stimning kollegor emellan gor att de
upplever att det ar roligare att ga till arbetet och kan siledes antas ha stor betydelse for deras
intresse av att stanna kvar inom organisationen. Enligt Abrahamsson och Johansson (2013) ar
den intellektuella stimulansen kollegor emellan betydande for medarbetares upplevelse av den
sociala arbetsmiljon vilket enligt Phillips och Connell (2011) 1 sin tur kan ha inverkan pé ar-
betstillfredsstéllelsen medarbetaren kidnner. Tanwar och Prasad (2016) menar att individer
som upplever stor arbetstillfredsstéllelse dr troligare att vilja stanna kvar inom organisationen.
Med utgéngspunkt i detta kan det alltsa vara av betydelse att organisationen framjar de
aspekter av arbetsvillkor som upplevs vara viktiga for de som verkar inom organisationen d&
detta kan ha inverkan pa ingenjorernas arbetstillfredsstillelse och déarigenom vilja att arbeta
kvar 1 organisationen.

5.4 .1 Diskussion

Foljaktligen framgar det med stod 1 bide teori och empiri att arbetsvillkoren och hur dessa
upplevs av ingenjorerna kan ha stor inverkan pa deras vilja att stanna inom organisationen.
Det tycks finnas flera aspekter for organisationen att se till gidllande arbetsvillkoren, men en
overgripande analys tyder pa att intervjupersonerna upplever villkoren i1 helhet som positiva.
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Framforallt framgar det att work-life balance &r en aspekt bland arbetsvillkoren som har stor
betydelse for ingenjorernas vilja att stanna i organisationen dd organisationen skapar goda
forutsittningar for sina medarbetare att fa balans mellan arbete och fritid. Da detta 1 synnerhet
verkar vara avgdrande for att ndgra av ingenjorerna ska ha mojlighet att f4 ihop smabarnslivet
och andra delar av deras vardag kan det pa sa vis tdnkas vara betydelsefullt att organisationen
fortsitter att frimja detta arbetsvillkor och synliggdr dess fordelar for medarbetarna. Vidare
kan det dven antas vara viktigt att organisationen kontinuerligt har en uppsyn 6ver hur arbets-
villkoren uppfattas och dven arbetar med att forbattra dem da de 4r en snabbt vixande organi-
sation vilket 1 sin tur leder till nya férutsattningar samt behov for de som verkar inom organi-
sationen. Den sociala arbetsmiljon &r vad intervjupersonerna beskriver som grundldggande for
deras trivsel vilket till stor del tycks bero pa organisationskulturen och dérfor kan det ocksa
antas vara viktigt att organisationen fortsétter virna om denna och kontinuerligt arbetar for att
framja kulturens fortlevnad.

Organisationens viardeord act as one tycks stdimma bra 6verens med uppfattningen om att det
inte finns ndgon tavlingskultur inom organisationen. Flera av intervjupersonerna verkar ha en
vildigt positiv instéllning till att det 4r mindre individualistiskt och mer fokus pa kollektivet 1
organisationen da de tycks uppleva att detta bidrar till god stimning inom organisationen och
ar enligt nagra en anledning till varfor de trivs sa pass bra. Dock kan det tinkas vara just bris-
ten pa tavlingskultur eller individuell vinning som kan bidra till att det av vissa medarbetare
upplevs som att kollegor ’ndjer sig” istillet for att driva pa mer och gora sitt yttersta inom
projekten. Detta skulle eventuellt kunna innebéra att de ingenjorer som drivs mer av egna pre-
stationer blir mindre l&ngsiktiga 1 organisationen dé kulturen inte tycks gynna denna drivkraft.

5.5 Léner och formaner

Aven om intervjupersonerna uppskattar forméanerna pé foretaget tycks de flesta i stort ha en
gemensam uppfattning om att formanerna inte har ndgon avgdrande betydelse for att de viljer
att jobba pa foretaget. Daremot tycks de formaner som skapar vérde i form av en trevlig social
atmosfar ha betydelse for flera av intervjupersonerna. Séledes antas frukosten som erbjuds pa
foretaget bidra till gemenskap och trivsel vilket visat sig vara en viktig aspekt bland arbets-
villkoren for att ingenjorerna ska vilja vara kvar pa sin arbetsplats, vilket ocksa ér en slutsats
som kan dras utifran Tanwar och Prasads (2016) resonemang om arbetsmiljons betydelse for
medarbetares uppfattning om en organisations arbetsgivarvarumaérke.

Under intervjuerna uppfattades frdgan om formaner vara ett imne som intervjupersonerna har
reflekterat relativt lite 6ver och de hade svart att ndmna vilka forméner som ingdr 1 anstill-
ningen. Detta skulle kunna tolkas som att det finns en bristande information och kommunikat-
ion fran organisationens sida till bade potentiella och befintliga medarbetare om vilka for-
maner ingar 1 en anstéllning. Det framgick dven att en av intervjupersonerna inte fick reda pa
vilka formaner som ingick 1 anstédllningen da hen blev erbjuden en tjénst vilket resulterade i
att hen uppfattade ersdttningen 1 anstéllningserbjudandet som mycket 1&g och hen tvekade da
till att anta erbjudandet. I enlighet med teorier om employer branding (se Backhaus & Tikoo,
2004; Ambler & Barrow, 1996) som strategi for att attrahera och behilla personal dr kommu-
nikationen och marknadsforingen av anstillningserbjudandet en viktig del for att ett arbetsgi-
varvarumarke ska betraktas som attraktivt av medarbetare. Da det dven visat sig att flera med-
arbetare upplever 16nen som nagot 14g antas kommunikationen kring férmanerna bli &nnu
viktigare for hur medarbetare uppfattar anstillningserbjudandet. Eftersom organisationen lag-
ger stora resurser pa formanerna tar detta som regel fran lI6nenivén. Ser da inte medarbetarna
sina formaner och hur mycket de dr védrda antas det finnas en risk att medarbetarna uppfattar
att anstédllningserbjudandet innefattar en lagre ersittning dn vad det i realiteten gor. For att
forménerna ska fa ndgon effekt och fa ett varde for organisationens anstédllda forutsétter detta
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foljaktligen att de dels synliggors sa att medarbetarna blir medvetna om att de faktiskt finns,
men dven att de genom bade extern och intern employer branding marknadsfors pé ett sitt sé
att medarbetarna kan uppleva att forméanerna bidrar med olika virden. Detta skulle kunna for-
klara varfor flera av intervjupersonerna hade svart att dels beritta vilka forméner de har men
aven varfor flera uttrycker att de inte har ndgon storre betydelse for deras vilja att arbeta 1 or-
ganisationen. En annan aspekt dr dven det faktum att flera av intervjupersonerna ér relativt
nyexaminerade vilket innebér att de inte har sa mycket andra anstillningar att jamfora med
vilket ocksd kan tdnkas bidra till att de har svarare att sdtta forméanerna 1 relation till ndgot och
pa sé vis viardera dem. Istéllet tycks medarbetarna lagga storre fokus pé 16nefrdgan och jamfor
sitt anstillningserbjudande med vad gamla kursare har 1 16n pa andra arbetsplatser. Da organi-
sationen varderar andra virden hogre dn 16n kan det pé si sitt 1 enlighet med Backhaus och
Tikoos (2004) vara viktigt hur de marknadsfor sitt arbetsgivarvarumérke for att kunna sér-
skilja sig och konkurrera med andra arbetsgivare sa att ingenjorer inte lockas Gver till konkur-
renter.

I den empiriska analysen framgar ett samband mellan hur intervjupersonerna upplever for-
manerna och Ionen 1 organisationen. Ett par ingenjorer som &r relativt n6jda med sina 16ner
idag upplever ocksa att formanerna har ett viktigt viarde och anser pé sé vis att dessa komplet-
terar och véger upp de till synes négot lagre 16ner vilket kan forklara deras positiva instéll-
ning. De som ddremot upplever att [6nerna ar nagot laga tycks a andra sidan inte ldgga lika
stor vikt vid formanerna. Lonenivan 1 organisationen har visat sig vara en utbredd fraga 1 fore-
taget som tycks vara ett hett om &n nigot kiinsligt diskussionsimne. Aven om organisationen
menar att anstéllda har marknadsméssiga 16ner verkar det finnas ett visst missndje och misstro
om lonestatistiken verkligen stimmer. Enligt Arthur (2001) &r det viktigt att organisationer
haller sig till marknadsmassiga 16ner men dven att medarbetare uppfattar att 16nen ar pa en
rimlig niva for att de ska kénna att deras arbetsprestation uppskattas och belonas samt for att
organisationer ska ha mojlighet att konkurrera om medarbetare. Darmed kan ingenjorernas
uppfattning om en rimlig 16n och den totala erséttningen tinkas ha betydelse for deras vilja att
stanna inom organisationen.

Organisationen dr medveten om att l16nefragan 1 organisationen &r en utmaning och forsoker
arbeta aktivt for att medarbetarna ska kénna att de har en rittvis 16n och saledes ocksa vilja
stanna inom organisationen. Aven om I8nen har visat sig ha en viss betydelse for ingenjdrer-
nas vilja att borja jobba eller stanna kvar inom organisationen har organisationen inte for av-
sikt att anvénda loner som ett incitament for medarbetare att vilja jobba pé foretaget. Organi-
sationens ambition dr att medarbetare istdllet ska vilja jobba inom organisationen pd grund av
kulturen och andra virden som foretaget satsar pd. Detta tycks dven stimma dverens med de
flesta intervjupersonernas uppfattning av vad som motiverar dem och vad far de att vilja jobba
pa en arbetsplats. De flesta intervjupersoner visar sig vara mindre pengadrivna och vérderar
istillet kulturen och arbetsvillkoren hdgre. Aven om I6nen inte betraktas som det viktigaste
bland intervjupersonerna verkar den dnda ha viss betydelse dé det verkar vara viktigt att de
atminstone kdnner att den ar pa en rimlig nivé samt att det dven finns en rimlig l6neutveckling
for att det ska bli hallbart i langden. Detta kan liknas vid De Vos och Megancks (2008) studie
som visade pa att &ven om det fanns ett visst samband mellan finansiell beléoning och medar-
betares intentioner att stanna inom eller 1dmna en organisation sa var andra arbetsvillkor
sasom social arbetsmiljo, utvecklingsmojligheter, arbetsuppgifter och balans mellan arbete
och fritid av storre betydelse. Hur mycket lonerna kan péverka ingenjorernas vilja att stanna 1
organisationen kan didrmed betraktas som en virderingsfraga, ddr pengadrivna personer inte
tycks bli sdrskilt 1angsiktiga inom organisationen.
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Det framgér att en av intervjupersonerna upplever att det saknas incitament i arbetet da extra
anstrangningar inte belonas samt da intervjupersonen upplever att det inte gar att paverka sin
16n, vilket personen ocksa uttrycker besvikelse dver. Arthur (2001) foresprakar att 1oner base-
ras pa prestation som ett sétt att visa vad som forvéntas av medarbetarna i deras yrkesroll samt
for att skapa incitament for att prestera da medarbetaren genom detta kan péverka sin 16n.
Dock antas denna typ av ambition och drivkraft inte riktigt g& ihop med organisationskulturen
som foresprakar samarbete och att medarbetarna stravar efter gemensamma maél snarare dn
individuella prestationer. Da kulturen inte frimst uppmuntrar individer att drivas av sina egna
intressen skulle detta ddrmed kunna ge forstaelse kring varfor de inte tillimpar prestationsba-
serad 16n, eftersom det skulle vara oférenligt med organisationens vérderingar. Sdledes kan
medarbetare vars prestationer drivs av beloning i form av 16n antas bli mindre langsiktiga
inom organisationen.

5.5.1 Diskussion

Arbetsvillkor 1 form av social arbetsmiljo, balans mellan arbete och fritid, inflytande, hand-
lingsutrymme och stimulerande arbetsuppgifter verkar virderas nagot hogre dn 16n av ingen-
jorerna da de flesta framforallt sdtter sin egen trivsel och vilmaende framfor en hog 16n. Dér-
emot tycks forménerna inte virderas pa samma sitt och flera intervjupersoner tycks inte vir-
dera forménerna pa ett vis som gor att de upplever att de balanserar upp 16nenivén trots att det
pa liknande sdtt som 16n édr en form av ersittning for arbete. Formanerna kan pa sa vis da sna-
rare tdnkas riskera att forlora effekt om medarbetarna upplever att de dr mindre virda &n en
hogre 16n. Eftersom det framgar att flera ingenjorer upplever l16nenivan som lag verkar for-
manerna tappa i betydelse for dessa da de overskuggas av diskussionen om lonen. For att in-
genjorerna ska kunna vérdera och uppskatta formanerna mer verkar det saledes vara viktigt att
de dven upplever att I6nen &r pd en rimlig niva. D4 flera intervjupersoner dessutom jamfor sin
16n med andra inom branschen eftersom loner dr mer direkt jamforbara dn formaner kan det
tankas krivas dnnu storre resurser att marknadsfora arbetsgivarvarumarket for att sirskilja sig
frén andra arbetsgivare. D4 organisationen har svart att konkurrera mot andra arbetsgivare
med I6ner kan det vara viktigt att genom employer branding lyfta fram andra varden som or-
ganisationen erbjuder i en anstédllning och pa ett sitt som gor att ingenjorerna kan uppfatta det
totala virdet 1 anstéllningserbjudandet som hogre dn andra. Om ingenjorerna upplever bade
l6nen som lag och forménerna som mindre virdefulla kan det i1 annat fall tinkas finnas en risk
att detta far en negativ inverkan pa deras vilja att stanna i organisationen. Utifran den teore-
tiska analysen kan det ddrmed ténkas krdvas att organisationen trycker mer pa och marknads-
for arbetsvillkor och forméner pa ett sitt som gor att ingenjorerna associerar organisationen
med andra typer av virden som kan vara betydelsefulla for dem.

5.6 Utvecklingsmdjligheter

Nér ingenjorerna under intervjuerna fick fragan om vilka utvecklingsmgjligheter de finner
intressanta inom organisationen svarade de flesta att de dr intresserade av att antingen specia-
lisera sig inom sitt omrdde eller att byta avdelning och utvecklas inom ndgon annan del av
organisationen. Ur intervjupersonernas berittelser framgick det dven att det som tycks kom-
municeras ut till ingenjorerna angdende utvecklingsmdjligheter inom organisationen ar fram-
forallt mojligheter till projektansvar samt att réra sig uppat pa den sa kallade karridrstegen.
Trots detta visade det sig knappt vara ndgon av intervjupersonerna som ser detta som en
sjalvklar vég att g i sin yrkesutveckling da de snarare tycks vara mer intresserade av andra
typer av utvecklingsmojligheter. Uppfattningen om vilka andra typer av utvecklingsmojlig-
heter som finns inom organisationen varierar diremot nagot mellan intervjupersonerna da
nagra menar att det finns mgjlighet att byta avdelning eller team, medan andra inte har en lika
klar uppfattning om vilka utvecklingsmojligheter som finns inom organisationen.
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Gemensamt fOr intervjupersonerna visade sig 4 andra sidan vara att de upplever mgjligheten
att byta till och utvecklas inom andra delar av organisationen som en intressant utvecklings-
mojlighet, &ven om de uppfattar att detta alternativ finns eller inte. Dessutom upplever ett par
intervjupersoner det som att kléttra pa karridrstegen inte innebér nagra storre skillnader var-
ken 1 arbetsuppgifter, befogenheter och ersittning da de anser att det inte finns nigra storre
olikheter mellan dem och mer seniora ingenjorer. Detta kan liknas vid Hendry och Jenkins
(1997) resonemang om hur fordndringar i1 organisationer och 1 relationen mellan arbetsgivare
och arbetstagare har lett till att traditionella karridrvégar inte langre forutsdger medarbetares
lojalitet gentemot arbetsgivare. Dels pa grund av att karridrvdgarna inte antas vara lika omfat-
tande 1 platta organisationer och dels pa grund av att arbetsmarknaden blivit mer flexibel och
medarbetare mer pa egen hand formar och styr sin karridr- och yrkesutveckling. Som en f6ljd
av detta skulle det kunna betyda att karridrstegen inom organisationen inte i ndgon storre ut-
strackning har betydelse for ingenjorernas vilja stanna kvar och utvecklas inom organisation-
en da den platta strukturen 1 organisationen utjimnar de vertikala utvecklingsmdjligheterna.
Detta kan saledes d@ven vara anledningen till att ndgra av intervjupersonerna upplever att de
olika stegen pd karridrstegen saknar verklig substans. Vidare menar Holland et al. (2002) att
det ddrmed kan vara viktigt for organisationer att utforma breda utvecklingsmojligheter for
medarbetare fOr att minska risken att de lockas av nya jobb och véljer att byta till en annan
tjinst och arbetsgivare som ett sitt att sorja for deras yrkesutveckling. Aven Tanwar och Pra-
sad (2016) héavdar att utvecklingsmgjligheter pd en arbetsplats dr en viktig aspekt bland ar-
betsvillkoren for individer som kan fa betydelse for deras intentioner att stanna inom en orga-
nisation. Utifran detta dr slutsatsen pa sé vis att det kan vara viktigt for organisationen att sna-
rare utveckla och synliggora breda utvecklingsmgjligheter istéllet for vertikala for att det ska
kunna bidra till stérre mdjligheter att behdlla ingenjorerna.

Naistan alla intervjupersoner dr eniga om att arbetet 1 sig bidrar till personlig utveckling. Da de
som ingenjorer arbetar med huvudfokus péd problemldsning anser de att detta medfor relativt
stort handlingsutrymme och inflytande 1 sitt arbete. P4 sa vis tycks flera av dem uppleva att
det dven dr mojligt for dem att styra sin personliga utveckling at det héll de onskar. Daremot
upplever ett par intervjupersoner att teamets utveckling kan begransas om inte alla medarbe-
tare har samma drivkraft. Blir det en krock mellan teammedlemmarnas ambitioner och pre-
stationer kan det saledes antas kunna paverka den personliga utvecklingen och dé d@ven ingen-
jorens kontroll Gver arbetssituationen. Upplever inte ingenjorer att de har kontroll Gver situat-
ionen antas de inte heller ha den frihet och det handlingsutrymme som intervjupersonerna
beskrivit som betydelsefull for den personliga utvecklingen 1 samband med arbetet. I enlighet
med Vos och Meganck (2008) kan ddrmed inskrdnkningar av ingenjorernas handlingsut-
rymme och sjidlvbestimmande tidnkas fa betydelse for deras vilja att stanna kvar 1 organisat-
ionen. D4 Holland et al. (2002) dessutom pastar att medarbetare idag dr mer sjdlvstyrande 1
sin egen utveckling kan det pd sd vis antas vara viktigt att ingenjorerna har frihet och ut-
rymme att forma sin personliga utveckling samt fir utlopp for sina ambitioner och drivkrafter
for att de ska vilja stanna inom organisationen pa langre sikt.

5.6.1 Diskussion

D4 det framgar att de utvecklingsmojligheter som intervjupersonerna forst och framst ser att
de har inom organisationen inte riktigt stimmer dverens med de typer av utvecklingsmajlig-
heter de frimst &r intresserade av, kan det vara betydelsefullt att undersdka hur organisationen
kan utforma och synliggdra andra sétt for ingenjorerna att utvecklas inom organisationen.
Aven om det i dagsliget finns méjlighet for ingenjdrerna att byta team eller avdelning skulle
detta behova konkretiseras och synliggdras mer som ett alternativ for bade personlig och yr-
kesmaissig utveckling da flera av intervjupersonerna i dagsldget tycks vara osdkra pa hur dessa
mojligheter ser ut eller om det 6verhuvudtaget finns. Detta for att minska risken att ingen;jo-
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rerna endast betraktar byte av jobb och arbetsgivare som ett sétt att fortsédtta utvecklas och for
att kunna bidra till att de istéllet ser interna utvecklingsmojligheter som ett attraktivt alternativ
for deras utveckling. Dé det utifrin intervjupersonernas beréttelser uppfattas som att organi-
sationen lagger storst tonvikt och uppmarksamhet pa de vertikala och traditionella utveckl-
ingsmojligheterna samtidigt som det framgér att dessa dr av mindre intresse for intervjuperso-
nerna kan det ddrmed vara viktigt att horisontella utvecklingsmdjligheter uppmérksammas
mer. D4 ndgra av intervjupersonerna dessutom upplever att de vertikala utvecklingsmojlighet-
erna inte innebdr ndgon storre skillnad tycks karridrstegen inte utgéra ndgon storre betydelse
for deras utveckling. Aven detta tyder pa s vis att utvecklingsmdjligheter i form av nya ar-
betsuppgifter och att fa jobba 1 nya team och pa andra avdelningar inom organisationen kan
upplevas som mer intressanta och utvecklande for intervjupersonerna vilket pa sa vis dven
kan ténkas fa betydelse for deras vilja att stanna.

For att ingenjorernas personliga utveckling inte ska stagnera har det visat sig vara viktigt for
nagra av intervjupersonerna att fa utrymme och mojlighet att driva pé arbetet utifran deras
egna ambitioner. A ena sidan upplever nigra att det #r positivt att det inte skapas nigon tiv-
lingskultur pé foretaget och att det blir ndgon stress 1 arbetet, men & andra sidan kan hogpre-
sterande medarbetare kénna sig bromsade och frustrerade att de inte far frodas och utnyttja sin
fulla potential. Pa sé vis kan det vara viktigt att det finns utrymme for den enskilde medarbe-
taren att tillgodose den personliga utvecklingen utifrdn dess egna forutsittningar och ambit-
ioner, men utan att det behdver ga ut 6ver kollegor eller gemensamma projekt. Detta for att
medarbetare oavsett ambitioner ska kunna ha mdjlighet att uppleva arbetet som stimulerande
och hallbart 1 ett mer langsiktigt perspektiv.

6 Avslutande reflektioner

I uppsatsens inledande problematisering av organisationens ldngsiktiga kompetensforsorjning
pa en rorlig arbetsmarknad dér det rdder stor brist pa ingenjorer, framfordes fragan om vad
som kan ha betydelse for att juniora ingenjorer viljer att soka sig vidare efter en kortare tid pa
foretaget. Pa vilket sitt juniora ingenjorers upplevelse av organisationskulturen, arbetsvillko-
ren och utvecklingsmdjligheterna kan ha betydelse for deras vilja att stanna kvar inom organi-
sationen har undersokts empiriskt genom kvalitativa intervjustudier med juniora ingenjorer i
organisationen och har forsokt besvaras med hjilp av uppsatsens teoretiska ramverk. I resulta-
tet framgdr att ovanstdende faktorer pa olika sitt och 1 olika omfattning kan ha betydelse for
ingenjorernas vilja att arbeta kvar 1 organisationen. Framforallt har intervjupersonernas upp-
levelser av organisationskulturen visat sig ha stor betydelse for deras vilja att stanna inom
organisationen. Detta d& den 6ppenhet, hjalpsamhet och sociala atmosfér den bidrar till far
ingenjorerna att trivas pa sin arbetsplats och kidnna gemenskap tillsammans med sina kollegor.
D4 det dven framgatt att den sociala arbetsmiljon dr ndgot av det viktigaste bland arbetsvillko-
ren fOr intervjupersonernas trivsel och vilja att stanna pé foretaget kan kulturen ur detta per-
spektiv dven antas ha stor betydelse. Detta pekar pé s vis pa att organisationens employer
branding-arbete med fokus pé kulturen kan f betydelse for kompetensférsorjningen i organi-
sationen och att organisationens nuvarande satsningar pa kulturen huvudsakligen resulterat i
positiva upplevelser bland ingenjorerna.

Forutom den sociala trivseln har det ocksd framkommit att kulturen har betydelse f6r innovat-
ion och samarbete inom organisationen da den uppmuntrar till kommunikation och kunskaps-
spridning. I takt med att organisationen vuxit tycks det diremot ha kommit till en punkt dir
samordningen 1 organisationen inte langre kan uppratthallas av nitverksstrukturer och infor-
mella forbindelser pd samma sétt som tidigare. For att ingenjérerna ska fortsitta kunna kénna
engagemang och stimulans 1 sitt arbete kan det dirmed utifran vad som framkommit ur nigra
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av intervjupersonernas upplevelser kravas tydligare strukturer och samordning i organisation-
en. Aven om ingenjorerna i stort tycks uppleva sina arbetsvillkor i form av flexibla arbetsfor-
mer och inflytande och handlingsutrymme som givande och stimulerande kan det tinkas att
det dven finns en risk att detta far motsatt effekt om de inte har tillrackligt stdd eller resurser
for att hantera dessa villkor. Det tycks dven finnas en risk att de ingenjorer som upplever hin-
der och begrinsningar i handlingsutrymmet pa grund av otydliga grianser, informella struk-
turer eller bristande kommunikation far en sdmre uppfattning av deras arbetsforhallanden da
de forvantningar om inflytande som bland annat kulturen erbjuder pa sa sétt inte alltid upp-
fylls. D& inflytande och handlingsutrymme framgér vara viktiga arbetsvillkor for samtliga
intervjupersoner och deras vilja att stanna inom organisationen, kan det dérfor tdnkas kravas
insatser for att erbjuda ingenjorerna battre forutséttningar att avgora grianserna for handlings-
utrymmet och pa s vis dven ge dem battre forutséttningar att utnyttja handlingsutrymmet pa
ett effektivt och stimulerande sétt. Genom att pa olika sitt eliminera hinder och underlétta
ingenjorernas uppfattning av det reella handlingsutrymmet skulle detta pa sa vis kunna antas
stirka organisationens interna employer brand. Aven om organisationen har stora utmaningar
med att rekrytera nya kvalificerade medarbetare di foretaget véxer 1 snabb takt framgér det
frdn analysen av det empiriska resultatet att det i dagsldget dven kan krivas ett stort arbete for
att organisera och utveckla verksamheten internt for att kunna fortsétta svara pa interna behov
samt behélla en stabil arbetsstyrka. Da det idag dessutom finns en brist pa medarbetare med
kvalificerad och specialiserad kompetens och darmed rader en hog konkurrens om dessa
bland flera arbetsgivare kan det pa sa sdtt antas vara dnnu viktigare for organisationen att inte
hamna for ldngt efter med den interna organisationen for att kunna behélla personal nér de vél
ar inne 1 foretaget. Pa s vis antas situationen pa arbetsmarknaden i samband med organisat-
ionens tillvaxt och stora kompetensbehov 1 dagsldget krdva insatser for att framforallt ut-
veckla samordningen, strukturen, kommunikationen och olika former av stodfunktioner i
verksamheten for att stirka organisationens interna arbetsgivarvarumérke for en ldngsiktig
kompetensforsorjning.

Andra aspekter 1 anstédllningen som skulle kunna lyftas fram genom intern employer branding
ar bland annat arbetsvillkor i form av balans mellan arbete och fritid d& detta visat sig vérde-
ras hogt bland intervjupersonerna. Da dessutom 16nenivén enligt flera av intervjupersonerna
ar ndgot ldgre dn hos andra arbetsgivare inom branschen kan det tinkas vara betydelsefullt att
organisationen internt marknadsfor vérdet av en béttre balans mellan arbete och fritid for att
sdrskilja sig mer fran konkurrenter gillande denna aspekt. Vad som diaremot framgar vara av
annu storre behov av intern marknadsforing dr organisationens formaner. Utifran vad som
framkommit ur analys och tolkning av empirin tycks de flesta intervjupersonerna inte ligga
nagon storre vikt vid formanerna 1 relation till deras vilja att arbeta kvar 1 organisationen.
Dessa intervjupersoner tycks istéllet lagga storre fokus pé I6nefrdgan vilket pa sitt och vis
verkar overskugga formanerna och far dem att tappa i betydelse 1 forhallande till 16nen. For
att ingenjorerna ska kunna fa en mer positiv uppfattning av erséttningen 1 anstédllningen kan
det saledes antas krivas nya strategier for att marknadsfora och kommunicera denna del av
erbjudandet sa att ingenjorerna inte endast ldser sig fast vid l1onefragan. Det kan dven tidnkas
att en annorlunda instillning till férménerna och storre uppskattning av dessa skulle kunna
resultera 1 att ingenjorerna virderar den totala ersittningen de fér i anstdllningen som hogre da
de far en bittre helhetsuppfattning om vad det innefattar. Aven om de flesta intervjupersoner-
na sdger sig inte vara drivna av pengar dr det ddremot tydligt att detta arbetsvillkor har viss
betydelse for deras vilja att stanna inom organisationen. Trots att en mer effektiv kommuni-
kation kring hela ersittningen kan antas fa positiva effekter tycks kidnslan av en rimlig 16n
vara en betydelsefull aspekt for att ingenjorerna inte ska lockas mer av erbjudanden fran kon-
kurrenter.
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Utvecklingsmdjligheter 1 organisationen framgér dven vara aspekt i arbetet som kan ha bety-
delse for intervjupersonernas vilja att stanna inom organisationen. Da det rader skilda upp-
fattningar bland intervjupersonerna om hur utvecklingsmojligheterna ser ut inom organisat-
ionen kan det dirmed antas finnas ett behov av arbete inom organisationens interna employer
branding for att tydligare synliggora vilka végar det finns att ga internt. Da det d&ven framgar
att mer traditionella karridrvigar framstar som de mest tydliga utvecklingsmojligheterna i
organisationen men & andra sidan antas vara av mindre intresse for flera av ingenjorerna, kan
det darfor vara viktigt for organisationen att &ven skapa och synliggora utvecklingsmojlighet-
er horisontellt 1 organisationen for att kunna behélla medarbetare. D4 dagens arbetsmarknad
dessutom praglas av flexibilitet och rérlighet mer 4n ndgonsin tidigare kan det finnas fordelar
med att skapa mojligheter for ingenjorer att istéllet vara rorliga inom organisationen. Genom
interna insatser for att dppna upp fler mojligheter till detta skulle ingenjorerna eventuellt
kunna se detta som ett alternativ for deras fortsatta utveckling istdllet for att byta organisation.

Intervjupersonerna och organisationen tycks séledes ha ndgorlunda skilda uppfattningar om
anstédllningserbjudandet. Organisationen ser att de har mycket att erbjuda i form av kultur,
arbetsmiljomissig trivsel, formaner, goda arbetsvillkor och ersittning. Aven om de flesta in-
tervjupersonerna 1 stora drag tycks ha en positiv upplevelse av organisationen och framforallt
av kulturen verkar vissa ingenjorer ha svart att uppfatta hela detta erbjudandet vilket innebér
att kommunikationen och intern employer branding antas bli vildigt viktigt for att medarbe-
tare ska fi en positiv bild och se vad organisationen har att erbjuda. A andra sidan kan det
dven handla om skilda virderingar i vad organisationen och ingenjorerna upplever som vik-
tiga virden 1 samband med en anstéllning. Om inte medarbetarna virdesatter samma saker
som organisationen erbjuder ldr det inte spela ndgon roll hur tydligt organisationen kommuni-
cerar ut och synliggor dess kultur, arbetsvillkor, ersdttningar och utvecklingsmdjligheter. For
att medarbetare ska vilja arbeta och vara kvar inom organisationen antas det pa sa vis ocksa
vara viktigt att anstillningserbjudandet innehdller sddant som medarbetare anser &r attraktivt
och virdefullt. I samband med detta antas kulturen ha stor betydelse eftersom den bygger pa
organisationens vérderingar. Enligt litteratur om organisationskultur och organisationsidenti-
tet dr det viktigt att individer kan identifiera sig med organisationskulturen och dess virde-
grund for att de ska trivas och vilja jobba 1 en organisation. Att organisationen redan i rekryte-
ringsprocessen ser till kandidaters personliga egenskaper och vérderingar i forhdllande till
kulturen antas ddrmed ha stor betydelse for hur ingenjorerna uppfattar anstéllningserbjudandet
samt hur de trivs 1 organisationen. Anstéller organisationen personer som delar organisation-
ens varderingar och kan identifiera sig med kulturen bidrar detta troligtvis till att medarbetare
har en positiv bild och upplevelse av organisationen och sitt jobb. A andra sidan antas méjlig-
heterna att lagga alltfor stor vikt vid vissa kandidaters eller medarbetares véarderingar vara
nagot begriansade di det 1 dagsldget finns en brist pa manniskor med ritt kvalifikationer och
kompetens pa arbetsmarknaden samtidigt som organisationen har ett stort rekryteringsbehov.
Dérmed ldr det bli en stidndig avvédgning mellan & ena sidan behélla en stark och stabil kultur
och & andra sidan fylla rekryteringsbehovet. Dock kan det ur ett langsiktigt perspektiv antas
vara mer hallbart att frimja kulturen da det framgér att kulturen har stor betydelse for ingenjo-
rernas vilja att stanna inom organisationen och skulle pa sa vis dven kunna vara en bidragande
faktor till varfor organisationen 1 stort sett har 1ag personalomséttning.

Resultatet av denna undersokning har vickt funderingar kring omrdden som hade varit intres-
santa att fortsdtta undersoka. Undersokningen som utforts har varit begrénsad till atta stycken
intervjupersoner som arbetar pa skilda avdelningar vilket innebér att det inte &r mojligt att
uttala sig om fler ingenjdrer dn de som har intervjuats. Det hade darfor varit intressant att ur
ett storre perspektiv undersoka omradena som syftet och fragestédllningarna berdr och 1 det
gora en kartldggning 6ver hur organisationskultur, arbetsvillkor och utvecklingsmdjligheter
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uppfattas i olika delar av organisationen. Det hade di kunnat vara mgjligt att se gemensamma
monster men dven skillnader 1 ingenjorers attityder 1 relation till ovan ndimnda faktorer vilket
organisationen darefter skulle anvinda som underlag for att utveckla organisationen och dess
arbetsgivarvarumadrke. Som tidigare namnt i metodkapitlet hade det dven varit intressant att
undersoka vilka faktorer som kan ha haft betydelse for att tidigare anstédllda ingenjorer har
valt att limna organisationen.
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Bilagor

Bilaga 1 - Informantintervju

e Vad ir organisationens virdeord och vad betyder dem?
Foljdfraga: Pa vilket sditt genomsyrar de organisationen?

o Hur skulle du beskriva organisationskulturen pé foretaget?
Foljdfrdga: Har ni nagra strategier/idéer om att skapa en viss kultur? Vilka insatser
har gjorts/gors?

e Vad karaktiriserar er som arbetsgivare?
Foljdfraga: Varfor tror du att mdnniskor vdljer att jobba hos er?

o Hur skulle du beskriva organisationens strategier for att skapa ett attraktivt ar-
betsgivarvarumirke bade ur en intern och extern aspekt?

o Vilka arbetsvillkor erbjuder organisationen sina medarbetare, specifikt ingenjo-
rer?
Foljdfraga: Ar det nagot speciellt man satsar pa som man tror dr viktigt for medarbe-
tarna?

Vilka karridrmojligheter erbjuder ni anstéllda ingenjorer?
Foljdfraga: Utbildnings-/utvecklingsmojligheter?

e Hur arbetar ni med intern employer branding?
Foljdfraga: Vad gor ni i dagsldget for att utveckla och behdlla befintlig personal?

Bilaga 2 - Brev till intervjupersoner
Hej!

Vi ér tva studenter pa personalvetarprogrammet pad Lunds universitet som i samarbete
med (Organisationens namn) har pdborjat ett projekt for en kandidatuppsats om intern
employer branding. Syftet med studien &r att med utgangspunkt 1 ingenjorers upplevel-
ser beskriva och analysera betydelsen av organisationskulturen och arbetsvillkoren for
vilja att arbeta inom organisationen langsiktigt. Studien kommer att genomf6ras genom
kvalitativa intervjuer dér vi skulle vilja férdjupa oss i1 dina upplevelser av organisation-
en samt om det dr ndgot du anser skulle kunna forbattras eller utvecklas. Intervjun
kommer att behandlas konfidentiellt och kommer 1 sin helhet endast vara tillgédnglig for
oss tvd studenter. Namn och personlig information som potentiellt kan kénnas igen av
andra kommer att uteldmnas ur uppsatsen for att skydda intervjupersonernas anonymi-
tet.



For att kunna gora en fordjupad analys samt for att undvika felcitering skulle vi gédrna
med ditt samtycke spela in intervjun. Inspelningen kommer endast vara tillgénglig for
oss och kommer att raderas nér uppsatsen éar klar.

Deltagande 1 intervjustudien dr givetvis frivilligt. Har du ndgra fragor dr du vilkommen
att kontakta Agnes Lofgren pa agneslofgren@hotmail.com eller Anna Thulin péd annat-
hulin@hotmail.com.

Bilaga 3 - Intervjuguide
Bakgrundsfragor

o Beritta lite om dig sjdlv och din roll 1 organisationen?
(Bakgrund, roll, arbetsuppgifter, ansvarsomrdden)

e Vad var det som fick dig att vilja jobba har?
Arbetsvillkor och erbjudanden

e Hur skulle du beskriva dina arbetsvillkor?
Ex: Formaner? Lon? Arbetsmiljo? Kollegor? Ledarskap? Arbetsuppgifter? Arbetsbe-
lastning? Balans mellan fritid och arbete? Flextid?

o Vilka av organisationens “erbjudanden” (som ingéar i anstidllningen) dr viktiga
for dig?
Foljdfraga: Finns det ndgonting du saknar?

Organisationskultur

e Hur upplever du organisationskulturen?
Definition om intervjupersonen inte vet vad organisationskultur innebdr: Inldrda och
delade forestdllningar - virderingar och normer i organisationen. Gemensamma tankar
och beteenden kopplat till dessa.

e Organisationens vardeord 4r: Act as one (samarbete), Think big (viga drdomma
och vara kreativ), Always open (6ppen for nya ideer och de kan komma fran
vem som helst), kidnner du att dessa genomsyrar organisationen och pa vilket sétt
isa fall?

o P4 vilket sitt kan du identifiera dig med organisationens kultur?



e Hur viktigt kdnner du att det &r att passa in 1 kulturen samt leva efter virdeor-
den?

Fragor om organisationen som arbetsgivare

o Vilka forvintningar hade du pé organisationen som arbetsgivare och arbetsplats
ndr du borjade?
Foljdfraga: Har dina forvintningar bemotts? Finns det nagot som har varit annorlunda
dn det du forvintade dig? Finns det ndgonting som gjort dig besviken? Finns det nagot
som gjort dig positivt overraskad? Hur kinner du om det?

e Hur upplever du din arbetsplats?
Foljdfraga: Fordjupa nagonting av det som sagts - Tex. - kan du utveckla? Hur menar
du? Kan du ge ett exempel? Hur ser avdelningen ut? Storlek pd avdelningen?

Utveckling och lingsiktighet

o Vilka utvecklingsmojligheter upplever du att du har inom organisationen?
Foljdfraga: Upplever du att dessa méjligheter dr intressanta for dig? Hur ser du pd
mojligheterna for personlig utveckling?

e Vad behover du pa din arbetsplats for att du ska se en ldngsiktighet inom organi-
sationen?
Foljdfraga: Hur upplever du att (aspekten de tar upp) dr pa din arbetsplats idag?

Avslutning
o Ar det nigonting du tycker att vi missat som du sjilv hade velat ta upp?

e Om det skulle vara ndgonting vi senare kommer pa att vi behdver veta men inte
har fragat om, dr det okej om vi mailar dig om det da?
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