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SAMMANFATTNING

Syftet med examensarbetet &r att undersoka och analysera introduktionen av
nyutexaminerade ingenjorer pa ett av Skanska Sverige AB:s distrikt, med avseende pa
introduktionens inverkan pd deras benégenhet att stanna pa foretaget. Mélet dr att
identifiera styrkor och brister 1 utférandet, samt ge forslag pa mojliga
forbattringsatgarder. Examensarbetet har genomforts genom en litteratur- och
dokumentstudie samt en intervjuundersokning dér informanterna bestod av
nyutexaminerade ingenjorer, personer som varit delaktiga i introduktionen av
nyutexaminerade ingenjorer, distriktets HR samt distriktschef. Skanska Sverige AB
har gemensamma regler och riktlinjer for introduktionen av nyanstillda, men alla ar
inte kompatibla med regionens forutséttningar och arbetssitt. Att inte ta hansyn till
distriktsspecifika forutséttningar kan inverka negativt pd introduktionen av
nyutexaminerade ingenjorer. Under introduktionen ar det viktigt att arbeta for
nyutexaminerade ingenjorers arbetsmotivation och arbetstillfredsstéllelse, eftersom
det paverkar anstélldas vilja att stanna pa foretaget. Meningsfulla, utmanande och
utvecklande uppgifter ér tillsammans med god social arbetsmiljo nagra av de
viktigaste faktorerna i skapandet av motivation och arbetstillfredsstillelse hos
distriktets anstillda.

Nyckelord: introduktion, nyutexaminerad ingenjor, arbetsmotivation,
arbetstillfredsstéllelse, avgdngsbenigenhet



Onboarding of newly graduated engineers in construction management

A qualitative study focusing on job motivation, job satisfaction and turnover intent
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ABSTRACT

The purpose of this bachelor thesis is to investigate and analyse the introduction of
newly graduated engineers in one of Skanska Sverige AB's districts, with regards to
the onboardings impact on their inclination to stay at the company. The objective is to
identify strengths and weaknesses in the execution and to propose possible measures
for improvement. The thesis has been carried out through a study of literature and
documents, together with an interview survey. The informants consisted of newly
graduated engineers, employees who has participated in the onboarding of newly
graduated employees, the district’s HR and district manager. Skanska Sverige AB has
common rules and guidelines for the onboarding of new employees. However, it is
clear that they are not entirely compatible with the districts prerequisites, which may
adversely affect the onboarding of newly graduated engineers. It is important to work
with the newly graduated engineer’s work motivation and job satisfaction during the
introduction, as they affect their desire to stay at the company. Meaningful,
challenging and developing tasks, together with a good social work environment, are
some of the most crucial factors in creating motivation and job satisfaction for the
district’s employees.

Key words: onboarding, newly graduated engineer, work motivation, job satisfaction,
turnover intent

II



Innehall

SAMMANFATTNING
ABSTRACT
INNEHALL

FORORD
BETECKNINGAR

1  INLEDNING
1.1 Bakgrund
1.2 Syfte och maélsittning
1.3 Fragestéllningar
1.4  Avgransning

1.5 Metod
1.5.1 Litteraturstudier
1.5.2 Foretagsstudie

2 TEORETISK REFERENSRAM
2.1 Introduktion av nyanstéllda

2.2 Arbetsmotivation och arbetstillfredsstallelse

3 FORETAGSSTUDIEN
3.1 Introduktion av nyutexaminerade ingenjorer

3.2 Intervjuundersdkningens tillvigagangsatt
3.2.1 Etik
322 Datahantering

33 Resultat - nyutexaminerade och introducenter
3.3.1 Introduktion
3.3.2 Produktionsingenjor och internutbildning
333 Arbetsmotivation, arbetstillfredsstéllelse och avgangsbenigenhet
334 Styrkor och svagheter

34 Resultat - HR och distriktschef
4  DISKUSSION

5 SLUTSATS
5.1 Rekommendationer
5.2 Reflektioner
53 Vidare forskning

CHALMERS, Bygg- och miljéteknik, Examensarbete BOMX03-17-07

II
III

Vil

— O 0000 11 O O ~ RN — — = =

—_—
[\

13

16
17
17
17

II



6 REFERENSER 18

v CHALMERS, Bygg- och miljoteknik, Examensarbete BOMX03-17-07



Forord

Examensarbetet omfattar 15 hogskolepodng och dr utfort tillsammans med Skanska
Sverige AB.

Tack till alla som stéllt upp 1 intervjuundersokningen och till de som varit ett stod
under arbetets gang.

Stort tack till vara handledare:

Mathias Gustafsson, Docent, Chalmers Tekniska Hogskola
Patrik Andersson, Operativ chef, Skanska Sverige AB
Karin Scarlini, HR, Skanska Sverige AB

Goteborg maj 2017

Anna Abbestam
Lina Akerblad

CHALMERS, Bygg- och miljéteknik, Examensarbete BOMX03-17-07



VI

CHALMERS, Bygg- och miljoteknik, Examensarbete BOMX03-17-07



Beteckningar

Regionen:
Distriktet:

Nyutexaminerade ingenjorer:

Introducent:

Informant:

Ett verksamhetsomrdde pa Skanka Sverige AB
Det distrikt som studeras pé regionen.
Intervjuinformanter som anstéllts pd regionen
direkt efter examen och vars anstéllning pagatt i
mindre &n fem Aar.

Person som varit delaktig 1 introduktionen av
nyanstéllda, t.ex. den anstilldes ndrmaste chef
eller fadder.

Person som deltagit i intervjuundersdkningen
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1 Inledning

Ett flertal studier har visat pa att dtgérder som syftar till att forbéttra introduktionen av
nyanstilld personal ger positiva effekter pa foretags personalomsittning (Flach,
2006), som ofta &r storst under den forsta anstdllningstiden, medan en bristfillig
introduktion kan hérledas till avslut pa egen begiran (Rubenowitz, 2009). For
kunskapsintensiva foretag ér det ytterst viktigt att lyckas attrahera, behélla, utveckla
och motivera sin personal, eftersom foretagen dr beroende av personalens kunskap
soch kompetens. Speciellt viktig &r personalens vilja och férméga att anvinda
kunskapen och kompetensen, vilket gor att arbetsmotivation och
arbetstillfredsstéllelse ofta hamnar i centrum 1 sddana foretag. (Schou, 1991).
Arbetsmotivation och arbetstillfredsstéllelse genereras av en arbetsmiljo som skapar
forutséttningar for en optimal anpassning mellan individen och arbetet, dir
arbetsmotivationen ir en del av arbetstillfredsstéillelsen och arbetstillfredsstéllelsen en
del av arbetsmotivationen (Flach, 2006). En anstdlld som upplever arbetsmotivation
och arbetstillfredsstillelse dr mer sannolik att ha lag franvaro, engagera sig i arbetet
och stanna kvar i organisationen (Stone, 2008; Flach, 2006 ).

1.1 Bakgrund

Ett distrikt pa Skanska Sverige AB har sett att de forsta fem aren dr en kritisk tid for
personaltapp. Att nyutexaminerade ingenjorer viljer att limna sin forsta arbetsplats
efter ett fatal ar ar inte ovanligt, och eftersom en bristféllig introduktion, enligt
Rubenowitz (2009), kan hédrledas till avslut pa egen begéran dr det viktigt att utreda
hur distriktets introduktion av nyutexaminerade paverkar arbetsmotivation,
arbetstillfredsstéllelse och avgdngsbenidgenhet.

1.2  Syfte och mélsiittning

Syftet med examensarbetet ar att undersoka och analysera distriktets introduktion av
nyutexaminerade ingenjorer, med avseende pa introduktionens inverkan pa deras
bendgenhet att stanna pa foretaget. Malet ar att identifiera styrkor och brister 1
utforandet, samt ge forslag pa mojliga forbattringsatgarder.

1.3  Fragestiallningar

For att mdta ovanstdende syfte besvaras foljande fragestéllningar.

e Hur ser introduktionen ut idag?

e Vad anser de nyanstéllda respektive introducenterna om
introduktionen?

o Vilka faktorer &r storst bidragande till arbetsmotivation och
arbetstillfredsstillelse?

1.4 Avgrinsning

Examensarbetet undersoker introduktionen av nyutexaminerade ingenjérer som
arbetar 1 byggproduktionen pa ett av Skanska Sverige AB:s distrikt.
Introduktionsperioden &r avgransad till de forsta tva anstillningsaren och studeras
med avseende pa arbetsmotivation, arbetstillfredsstillelse och avgangsbenédgenhet.

CHALMERS, Bygg- och miljéteknik, Examensarbete BOMX03-17-07 1



1.5 Metod

Den studie som ligger till grund for rapporten baseras pa bade primér- och
sekundirdata. Primérdata avser data framtagen till den specifika studien, 1 detta fall en
kvalitativ studie av regionens introduktion av nyutexaminerade ingenjorer (Bell,
2006). En kvalitativ studie syftar till att ge en djupare forstaelse 1 &mnet ofta genom
ménskliga virden (Brinkman & Kvale, 2015). Sekundérdata avser redan befintlig
kunskap kring de studerade @mnena (Bell, 2006).

1.5.1 Litteraturstudier

Litteratur, artiklar och rapporter som berdr arbetsmotivation, arbetstillfredsstéllelse,
avgangsbenidgenhet samt introduktion av nyanstéllda har studerats och sammanstéllts
1 den teoretiska referensramen. Informationssokningen har framst skett genom
Chalmers soktjanst SUMMON. Flera kandidat- och examensarbeten gett inspiration
till relevanta referenser.

Sokord 1 kombination: arbetsmotivation, arbetstillfredsstéllelse, avgdngsbendgenhet,
onboarding, engineer, employee retention, new employee

1.5.2 Foretagsstudie

For att fa en inblick 1 hur det studerade distriktet arbetar med introduktionen av
nyutexaminerade ingenjorer har interna dokument studerats och en
intervjuundersokning med semistrukturerade intervjuer genomforts. Informanterna
bestod av nyutexaminerade ingenjorer, introducenter, HR samt distriktschef. Utover
intervjuundersokningen holls kontinuerliga méten och samtal med HR och
distriktschef. Kommunikationen skedde for att samla information om hur distriktet
fungerar, hur introduktionen ska genomforas samt for att kunna ge relevanta
atgardsrekommendationer.
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2 Teoretisk referensram

Kapitlet redogor for befintlig forskning kring introduktion av nyanstélld personal,
arbetsmotivation, arbetstillfredsstéllelse samt avgangsbendgenhet.

2.1 Introduktion av nyanstallda

I allménhet avser introduktionen av en nyanstilld den process under vilken
medarbetaren introduceras till, och kommer in i den nya arbetssituationen. Processen
utgdrs dels av anpassning till arbetsuppgifterna som tjénsten innebdr men ocksa
arbetsmiljd, arbetskamrater och ledning (Rubenowitz, 2009). Rubenowitz (2009)
menar att en vil planerad introduktion underléttar den nyanstilldes anpassning.
Manga foretag har idag systematiska introduktionsrutiner. Ett vanligt verktyg for att
sdkerstdlla att viktiga delar av introduktionsplanen inte forsummas &r checklistan.
Checklistan dr en lista pd introduktionens olika delmoment, ddr momenten bockas av
allt eftersom de genomfors (Rubenowitz, 2009).

Anpassning till arbetsuppgifterna dr som sagt en del av introduktionsprocessen, och
for nyutexaminerad personal innefattar det ofta att lira sig att praktiskt utféra sina
arbetsuppgifter (Rubenowitz, 2009). For att ldra sig pa ett effektivt och bra sétt dr det
enligt Hattie och Timperley (2007) viktigt med feedback. Det huvudsakliga malet
med feedback ir att 6ka en persons kunskap, fardighet, och forstielse. (Shute, 2008).
Bra feedback bor ske 1 kontext och hjilpa personen att forsta var den ar pa vig, hur
den &r pa vdg dit och vad som é&r nista steg, och kan genom det bidra till motivation
och engagemang. Langsiktighet och tydliga delmal &r alltsa viktigt for inldrningen.
Feedback pa mer personlig niva, sdsom berdm, verkar ddremot sillan vara effektivt
for inlarningen (Hattie & Timperley, 2007). Utdver det kopplar feedback till
utvérdering och uppfoljning av den anstélldes prestation. For att kunna gora en
utvirdering kravs att tydliga och specifika forviantningar kommuniceras och att bade
positiv och negativ feedback ges (Stone, 2008).

Organisationskulturen &r enligt Bruzelius och Skdrvad (2011) viktig for att fora vidare
de egenskaper som bidragit till att foretagets lyckats pa sin marknad, vilket &r nagot
som Abrahamsson och Andersen (2005) ocksa trycker pd. Utdver de affarsméssiga
aspekterna beskriver Abrahamsson och Andersen (2005) att en organisationskultur dr
viktig for att skapa en gemensam identitet for foretaget och dess anstéllda. Denna
gemensamma identitet dr viktig for att personal ska trivas. Det dr darfor viktigt att
nyanstéllda snabbt far en inblick i hur den nya arbetsplatsen fungerar, foretagets
varderingar, normer och de forvantningar som finns pa den anstillde. Abrahamsson
och Andersen (2005) beskriver detta som en socialiseringsprocess i tre steg. Steg ett,
initialfasen, handlar om forsta intrycket och behandlar de férvéntningar som redan
finns hos individen innan forsta moétet med foretaget. Redan nu finns det en
instéllning till foretagets utdt synliga virderingar och rykte. Steg tva dr motesfasen,
som behandlar de forsta intrycken av kollegorna, foretaget och dess virderingar. I
denna fas finns det risk for personaltapp om individens véirderingar inte
overensstimmer med foretagets eller kollegornas stéllningstaganden. Om den
nyanstillde gétt igenom steg ett och tva har individen troligen accepterat och
anammat foretagskulturen, dess véirderingar, arbetssitt och integrerats. Har detta skett
har de nitt steg tre, metamorfosen, och har da en storre bendgenhet att stanna kvar och
trivas pd foretaget.
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2.2 Arbetsmotivation och arbetstillfredsstallelse

Arbetsmotivation definieras som de faktorer som initierar en individs arbetsrelaterade
beteende (Stone, 2008: Flach, 2006). Begreppet arbetsmotivation anvinds som ett
samlingsnamn for den forskning som beror det som driver, styr och upprétthaller
viljan och formagan att utnyttja kunskap och kompetens i arbetet. Inom forskningen
studeras de faktorer som blir paverkade av, eller paverkar arbetsmotivationen (Schou,
1991). Arbetstillfredsstillelse handlar om individens kénslomaéssiga upplevelse av sin
arbetssituation, och i hur hog utstrickning den anstéllde har en positiv attityd till sitt
jobb (Stone, 2008).

En av de mer viélkédnda teorierna om arbetsmotivation, som ménga forskare véljer att
referera till, &r Herzbergs tvafaktorsteori. Teorin bygger pd att faktorer som bidrar till
arbetstillfredsstillelse och arbetsmotivation skiljer sig frén de faktorer som bidrar till
arbetsmissndje. Enligt teorin dr alltsé inte arbetstillfredsstéllelse och arbetsmissndje
varandras motsatser. I Herzbergs teori kallas faktorer som bidrar till
arbetstillfredsstillelse for motivationsfaktorer, och faktorer som bidrar till
arbetsmissndje for hygienfaktorer. Herzbergs motivationsfaktorer dr prestation,
erkidnnande, arbetsuppgifter, ansvar, befordran och utveckling. Hygienfaktorerna ar
tillsyn, foretagspolicy, ledning, 16n, sociala aspekter, arbetsforhallanden,
anstéllningstrygghet, status och privatliv (Herzberg, 1982). Enligt teorin kan alltsd
inte hog motivation uppnas genom yttre faktorer, s& som ovanstiende hygienfaktorer,
utan uppnds genom inre beldoningar som genereras av att grundliggande behov
tillfredsstills (Schou, 1991).

Hackman och Oldham har utformat en modell for arbetstillfredsstédllelse som bygger
pa tre psykologiska tillstdnd (Refererade i Flach, 2006, s. 74). De tre tillstdnden &r
upplevelse av meningsfullt arbete, kidnsla av ansvar for arbete och resultat samt
kunskap om vad arbetet har for betydelse for verksamheten. Om arbetet kan frémja
dessa tillstdnd antas det leda till storre arbetstillfredsstéllelse. Det har visat sig viktigt
for arbetsgivare att jobba for anstilldas arbetstillfredsstillelse, dels eftersom anstéllda
som upplever hog arbetstillfredsstéllelse har ldgre frainvarobandgenhet (Flach, 2006),
och dels eftersom arbetstillfredsstillelse &r en av ménga faktorer som péverkar
anstélldas avgangsbendgenhet (Orkan, 1974).

En undersdkning av arbetsmotivation hos tjdnstemén i byggbranschen under
introduktionen visar att kollegor och ledningens stdd 1 arbetet dr viktigare dn
sjalvstandighet under introduktionsperioden. Att fa hjilp och bekréftelse i sitt arbete
ar alltsd, enligt undersokningen, av stor vikt for att kinna sig siker, vilket leder till
arbetstillfredsstillelse som 1 sin tur leder till motivation (Bohlin & Hostgren, 2013).
Paulsen (2014) undersoker vilka faktorer i den psykosociala arbetsmiljon som
relaterar till avgdngsbendgenhet hos ingenjorer 1 ett globalt foretag 1 olje- och
gasindustrin och kommer fram till att arbetstillfredsstillelsen dr bland de hogst
rankade faktorerna.

En studie utford av Pierre Schou (1991) som undersokte drivkrafter och
arbetsmotivation med hansyn till arbetsgruppen ingenjorer visar att drivkrafter sdsom
16n och beldningssystem har mindre inverkan pa ingenjorer &dn pd andra yrkesgrupper.
Schou menar att det snarare dr givande och utmanande arbetsuppgifter som &r
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avgorande for trivsel och motivation pd arbetsplatsen. Studien visar ocksa att
samtidigt som faktorer sdsom 16n och andra bonussystem har en allt mindre inverkan
sa har karridrvégar en allt storre inverkan pa den yngre generationen. Manga av dem
som soker sig in pa arbetsmarknaden lagger stor vikt vid och motiveras av
mojligheten att utvecklas, inte bara yrkesmassigt, utan ocksa befattningsméssigt. Den
befattningsmaéssiga utvecklingen som efterfragas dr badde genom den traditionella
linjéra karridrstegen och genom alternativa karridrvégar, sdsom till exempel
kunskapsfordjupning (Schou, 1991). Den traditionella linjdra karridrstegen lockar ofta
personer som soker ansvar, auktoritet, prestige samt vill se tydliga resultat i sin
karridr. Expertkarridren har en mer diffus karridrstege eftersom den lagger fokus pa
att bredda kompetensen inom ett specifikt omrade och stor vikt vid erfarenhet. Den
lockar ofta personer som tycker om att fa fordjupad kunskap, trygghet och stabilitet 1
sitt arbete (Bruzelius & Skdrvad, 2011). Bada védgarna och kompetenserna ér viktiga
for ett foretag. Det som kan bli problematiskt ur ett arbetsmotivationsperspektiv ar att
expertkarridren ofta saknar officiell makt och far ddrav en légre status én den linjira
karridrstegen eftersom den saknar de klassiska heiarkiettiketerna som allmédnheten
kénner till och dr synonymt med status och prestige, vilket kan gora den mindre
eftertraktad. Det kan darfor uppsta problem om chefens framtidsvision for den
anstillde inte Gverensstimmer med individens mal och ambitioner. Har den anstéllde
ambitionen att nd chefsposition kan en befordran inom expertkarridren ge en motsatt
effekt med avseende pé arbetsmotivation (Schou, 1991).
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3 Foretagsstudien

I detta kapitel beskrivs hur rutinerna for introduktionen av nyutexaminerade
ingenjorer pa distriktet ska se ut enligt Skanska Sverige AB:s gemensamma riktlinjer
och resultatet av intervjuundersokningen redovisas.

3.1 Introduktion av nyutexaminerade ingenjorer

Skanska Sverige AB har det senaste dret utfort ett mer omfattande arbete med syfte att
forbattra introduktionen av nyanstéllda. Bakgrunden ar att Skanska har sett att det
forsta anstdllningséret dr kritiskt for avslut pa egen begéran, och kan se en koppling
till brister 1 introduktionen. Arbetet har mynnat ut i mer utforliga instruktioner for hur
introduktionen ska genomfGras for att sikerstélla att rekryterande chef och fadder far
en gemensam bild av vem som ansvarar for vilken del av introduktionen (Skanska,
2017).

Arbetet pa distriktet som studeras sker fradmst 1 projektform. Distrikt har ett sa pass
stort geografiskt marknadsomrade att det dr vanligt forekommande att anstillda jobbar
pa annan ort (Skanska, 2017).

Den nyanstélldes ndrmaste chef ansvarar for att en fadder utses och att badde faddern
och den nyanstéllda far det stod de behdver under introduktionsperioden. Faddern bor
finnas i1 den ndrmaste omgivningen och har som uppdrag att hjidlpa den anstéllde att
komma in i sina arbetsuppgifter, etablera sociala kontakter, samt utgéra en forebild
med avseende pa foretagets véirderingar och arbetssétt (Skanska, 2017).

Skanska arbetar med introduktionsplaner for att sdkerstilla att viktiga moment i
introduktionen genomfors. Planen utformas av nérmaste chef tillsammans med den
utsedda faddern infor den anstélldes forsta dag. Introduktionsplanen ér till stor del
utformad som en checklista for att sékerstélla att viktiga moment i introduktionen
genomfors. Introduktionsplanen stricker sig sex ménader fram i tiden och ér en
sammanstéllning av den information som medarbetaren bor fa, nir och av vem samt
vilka individer och vilken information medarbetaren sjilv skall soka upp. Planen ar
organiserad s att den nyanstillde sjdlv far leta reda pd information och bygga sitt
kontaktnit for att skapa en naturlig socialisering med kollegor inom och utanfor
foretaget (Skanska, 2017).

Alla nyanstdllda pd det studerade distriktet gir en internutbildning de fOrsta tva dren.
Utbildningen dr anpassad for anstéllda pa regionen som distriktet tillhér och
innehéller bland annat olika produktionsmetoder, maskinkunskap, kalkyl,
ekonomistyrning och ledarskap (Skanska, 2017).

De nyanstéllda som anstélls direkt efter en hogskole- eller universitetsutbildning far
traineerollen Produktionsingenjor. Rollen ger mdjlighet for nyutexaminerade
ingenjorer att testa pa olika yrkesroller. Nyutexaminerade innehar
produktionsingenjorsrollen i tvd ar, enligt regler som regionen har gemensamt med
Ovriga regioner i samma verksamhetsgren. Produktionsingenjorerna gar dven ett
utbildningsprogram, produktionsingenjorsprogrammet, under deras forsta
anstéllningsar. Malet med programmet &r att ge de nyutexaminerade en forstaelse for
foretagets produktionsprocess. Inom sagda program fir de nyutexaminerade
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utbildningar som berdr anbud, entreprenadjuridik, tidsplanering och inkop 1 projekt
och ekonomistyrning (Skanska, 2017).

3.2 Intervjuundersokningens tillvigagangsiitt

De semistrukturerade intervjuer holls med sjutton anstdllda pé distriktet.
Informanterna bestod av tio nyutexaminerade ingenjorer, fem individer som varit
delaktiga i introduktionen av nya medarbetare, HR-ansvarig och distriktschef.

Intervjuerna holls pd informanternas arbetsplatser, och vid vissa tillfdllen i samband
med studiebesok. For att fa ett bekvamt samtal med informanterna stillde en person
fragor utifran ett frageformuldr medan den andre antecknade (Se bilaga 2:
Frageformulér). Intervjuerna spelades in men transkriberades inte eftersom noggranna
anteckningar fordes under intervjutillféllet. Efter varje intervju, som pagick mellan 30
och 40 minuter, diskuterades innehéllet och reflektioner noterades.

3.2.1 Etik

Genomforandet av en intervjuundersdkning innebdr ett stillningstagande till etik och
integritet i samband med informationshanteringen (Bell 2006). Infor intervjuerna
skickades en inbjudan till informanterna dér information kring intervjun, sdsom
konfidentialitet och inspelning delgavs (Se bilaga 1: Intervjuinbjudan). Intervjuerna ar
konfidentiella och for att garantera konfidentialiteten avkodades de innan anvéndning.
Kontaktuppgifter till personal tillhandahdlls av distriktschefen som alltsa vet vilka
som intervjuats, men inte vilka asikter som tillhér vem. Géllande citat till rapporten
beslutades det att ytterligare tillstand skall begéras fran berérd informant om det rader
nagra tvivel om konfidentialiteten.

3.2.2 Datahantering

Ett vanligt sitt att hantera data frén intervjuer ar att skriva ut intervjuanteckningarna
for att 4 en Overblick och dérefter identifiera teman med likheter och olikheter (Bell,
2006). For att identifiera teman i informanternas svar gjordes mindmaps samt ett
dokument med ord, péstdenden och fragor dér varje informant, som fatt ett kodnamn,
fordes in under de asikter som framkommit under respektive intervju. De teman som
identifierats och anvinds i analysen &r foljande:

Introduktion

Produktionsingen;jor och internutbildningar
Arbetsmotivation och arbetstillfredsstillelse
Avgangsbendgenhet

Styrkor och svagheter

Under dessa teman sammanstélldes asikter dér det rdder konsensus eller oenighet
samt asikter som var sérskilt alarmerande. Intervjuerna med HR och distriktschef har
analyserats separat frdn ovriga informanter for att se om bilderna Gverensstdimmer
eller skiljer sig &t.
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3.3 Resultat - nyutexaminerade och introducenter

Nedan redovisas resultatet av intervjuundersokningen exklusive resultatet av
intervjuerna med HR-ansvarig och Distriktschef, vars resultat redovisas i kapitel 3.4.
Under respektive tema beskrivs de uppfattningar och asikter som formedlats under
intervjuerna.

3.3.1 Introduktion

Endast tre av de tio nyutexaminerade informanterna beskrev att de fatt en uttalad
fadder. Ovriga minns ej eller fick ingen. Diremot uttryckte flera av informanterna att
introduktionen utfors kollektivt, och inte av en specifik person. De flesta uppgav att
de fick se en introduktionsplan forsta dagen, men att den inte anvéndes speciellt
flitigt.

Manga uttryckte att introduktionen blir bist om introducenten och den nyanstéllde
arbetar pa samma projekt. Flera uppgav att arbetsbelastningen pa introducenterna kan
bli for hog eftersom det ofta &r samma personer som haller i introduktionerna, i
kombination med att introducenten och den nyanstillde inte alltid arbetar pd samma
projekt. Ndgot som uppgavs som en svarighet med att halla i en introduktion eller
vara fadder ar att det ar en uppgift utdver ordinarie arbetsuppgifter. Introducenter kan
ibland kénna att det &r mycket runt omkring och att de d missar moment med
introduktionen som de hade velat f4 med. Det kan inge en kénsla av otillrdcklighet.
Introducent om fadderskap:

“Vildigt spdannande, och det dr en formdn, absolut, ser jag det som, att dd
vara fadder. Det som dr mdjligtvis dr att det ofta blir en tillikauppgift sd klart.
Att man ska skéta sitt egna arbete och sa ska man liksom dnda kdnna att man
ger den nyanstdllda tid, och det funkar vil inte alltid som man hade onskat.”

Drygt hidlften av de nyutexaminerade informanterna har haft praktik eller sommarjobb
pa distriktet innan anstéllning. Samtliga personer som uppgav att de kastades in i
jobbet pa en gang med mycket eget ansvar uppgav dven att de praktiserat eller
sommarjobbat pé distriktet innan anstillning. Géllande stdd 1 arbetsuppgifterna under
den forsta tiden dr upplevelserna bland de nyutexaminerade informanterna spridda.
Négra uppgav att dom fick ansvar for ett eget projekt for tidigt med for lite stod, och
nagra att dom fick mycket och bra stod. Att direkt f& komma ut och jobba med eget
ansvar och utmanande arbetsuppgifter uppges bland annat vara det som lockar
nyutexaminerade ingenjorer till distriktet men det ar enligt flera férenat med en viss
risk. Introducent om ansvar:

“Alltsd min personliga uppfattning dr att vi far inte sldppa ivig mdnniskor
med for stort ansvar for tidigt. Och det har nog skett vid tillfillen. Man har
varit mottaglig for det, enligt eget tycke, men organisationen mdste ocksd se
om man dr mottaglig for det.

3.3.2 Produktionsingenjor och internutbildning

Den gemensamma uppfattningen av produktionsingenjérsprogrammets
utbildningsdelar &r att de dr pa for ldg nivad. Manga uttryckte att utvecklingskurvan ar
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brant pa regionen relativt andra regioner pé foretaget, vilket gor att man redan hunnit
sétta sig in 1 mycket av det som utbildningen berér. Nagot som flera nimnde som
positivt var att utbildningsprogrammet bidrar till ett brett kontaktnit med méanniskor
som &r 1 samma sits som en sjilv. Nyutexaminerad ingenjér om
produktionsingenjéorsprogrammet:

“Om man sdger sd att, hade jag borjat pa [en annan region pad Skanska] och
gatt produktionsingenjorsprogrammet ddr, dd hade nog varit nyttigt. For ndr
man borjar pd [regionen] och redan forsta veckan sa ldr du dig anvinda alla
systemen... Vi har vart program spik, och vissa av dem som gdr
produktionsingenjorsprogrammet har aldrig anvint det, skrivit dagbok heller
men Vi sitter och skriver bestdillningar pa [material] och allt mdjligt.”

De flesta uttryckte att den regionspecifika internutbildningen ar riktigt bra, anpassad
for regionens verksamhet och en bra del av introduktionen.

Uppfattningarna angaende att vara anstdlld med befattningen produktionsingenjor
varier. Vissa uppger att det dr bra att man far tid pa sig att hitta rétt i sin karriér,
samtidigt som andra uppger att de dr mindre bra. Flera nimnde att de gér mer och har
mer ansvar dn vad man uppfattat att man ska som produktionsingenjor. Att fa mycket
ansvar anges som positivt for ens utveckling men ocksd som nagot som gor att det
ibland blir mycket. I och med att nyutexaminerade pé regionen snabbare far ett storre
ansvar jamfort med andra regioner upplever nagra att det dr orimligt att man tvunget
maste vara produktionsingenjor i minst tva ar. Utover det ndmnde nagra att
ersdttningsnivan i forhallande till arbetsbelastning och ansvar ér for lag.
Nyutexaminerade ingenjorer om ersdttning och befattning:

“Det dr nog manga som dr missnojda med sin lon skulle jag tro. Eller inte
missnojda men man vet inte riktigt vad man kan forvinta sig av det, och
manga tycker nog att dom gor mer dn vad dom far betalt for.”

“Om man kollar pa en arbetsbeskrivning for en Arbetsledare 1 sa dr det inte
det vi gor liksom. Det var inte ens det vi borjade med att gora liksom.
Eftersom vi gor allting pd ett projekt.”

3.3.3 Arbetsmotivation, arbetstillfredsstillelse och
avgangsbenigenhet

Pé fragor kring arbetsmotivation uppgav samtliga att en god social miljo pa
arbetsplatsen dr motiverande. Informanterna ndmnde att de vérderar kollegorna hogt.
Att kdnna samhorighet, ha fortroende for och ha roligt tillsammans med kollegorna
motiverar och underléttar nér arbetet blir kimpigt. Nyutexaminerad ingenjor om
arbetsmotivation:

“For sen ndr det dr ett gott gang och allting dr bra och kul sda lockar, sa blir
man nog kvar bara per automatik for att det bara flyter pd ndr allting dr
roligt. Sen tror jag att det har vdildigt mycket att gora med ocksd att vi har
mycket mer jobb nu”
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Den sociala miljon nimndes inte bara som ndgot som kan generera trivsel och
motivation. Brister i den sociala miljon uppgavs som en faktor som potentiellt kan
leda till avgéng. Flera ndimnde att faktorer som att inte komma 6verens med ledning
eller medarbetare 6kar risken for personaltapp. Nyutexaminerad ingenjor om
arbetsmotivation:

“Det dr, det dr nog trivsel och mdnniskorna i projektet, som dr viktigare. Det
spelar nog ingen roll om man sitter pa sana hdr prestigeprojekt och man inte
trivs med arbetsgruppen sa dd dr det nog inte sd roligt”

Utover den sociala miljon uppgavs egenskaper hos arbetsuppgifterna som viktiga i
skapandet av motivation. Forst och framst dr meningsfulla uppgifter som fyller ett
syfte av stor betydelse, speciellt som nyanstélld. Det dr dessutom viktigt att
uppgifterna dr utmanande och utvecklande for att de ska generera motivation.
Nyutexaminerad ingenjor om arbetsmotivation:

“Att man far kdnna att man gor ndgonting, det tror jag dr det viktigaste, att
inte att inte man kommer ut och ingen kan hitta pa meningsfulla
arbetsuppgifter till en”

Négra uttryckte dven att det var viktigt att ha en tydlig utvecklingsplan. Finns ingen
gemensam plan kan det uppsta missforstand och minskad motivation.
Nyutexaminerad ingenjor om arbetsmotivation:

"Jag tror just att det dr det att man vet att det finns en plan for en sjdlv, och
att man dr 6verens med den planen. For har man hela tiden ndgonting att
jobba efter, da kommer det tillslut, da dr du kvar liksom. Men ser du att
dagarna bara gar pd, och inget kul projekt som vintar, och nu kommer jag
inte lingre dn sa hdr kanske du tror, fast det kanske cheferna tror att du gor,
men det vet inte du liksom, och da tror jag det bleknas ut helt klart.”

Pé fragor som berodrde varfor informanterna tror att deras kollegor har slutat och vad
de tror paverkar ett beslut att [imna pa egen begiran lyfte flera att det kan bero pé en
for stor arbetsborda. Introducent om avslut pa egen begdran:

“Ndgra som slutat dr nog direkt kopplade till att det dr for mycket, man
mdktar inte med och sd tror man att man underpresterar. Men om det gar bra,
bra resultat sa tror jag det lyfter manga mdnniskor.

En knapp fjdrdedel av informanterna angav ekonomisk ersittning som motiverande.

Det finns ett tydligt konsensus kring att 16n och forméner 4r en anledningarna till att

byta tjdnst, men informanterna dr oeniga kring om det varit en avgdrande faktor eller
inte nér kollegor valt att [dmna.

Samtliga nyutexaminerade informanterna uppgav att de har mal och ambitioner med
sitt arbetsliv. Vissa har som mal att specialisera sig medan andra har mer
befattningsmassiga karridrmal. Gemensamt var att alla har ett fokus pé att
kontinuerligt utvecklas och att det dr en faktor som bidrar till arbetsmotivation. For att
underldtta utvecklingsprocess uppgav flera en dnskan om ytterligare konstruktiv
feedback pé sina arbetsinsatser. Karridr och ambitioner nimndes d@ven som faktorer
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som kan motivera ett tjédnstebyte, till exempel om den anstdllde inte ser en
utvecklingsmojlighet pé foretaget. Introducent om avslut pd egen begdran:

“Man kanske kdnner att man inte kommer lingre, eller kommer till insikt att
det dr en plats att sldss om och vi dr fem stycken som gor det, och man kanske
har sjdlvinsikt och inser att nagon eller nagra andra dr betydligt vassare och
dd kanske konkurrensen sa att sdiga gor att man vdljer att sluta ocksad.”

Flertalet informanter angav arbete pa annan ort som en potentiell anledning till att
byta tjanst, till exempel om familjeférhéllanden dndras.

3.3.4 Styrkor och svagheter

Manga informanter listade den goda sociala miljén som en av distriktets storsta
styrkor. Flera uppgav dven organisationens kunskap och erfarenhet som en styrka.
Nagra lyfte att organisationen dr platt med hogt till tak och en 6ppen instillning for
nya 16sningar. Det nimndes som en styrka att det finns manga med liknande bakgrund
och erfarenhetsniva, vilket skapar forutsattningar for en miljo dér det ar 1att att be om
hjilp. Nyutexaminerad ingenjor om styrkor:

“Det dr nog att vi har, alla som dr i dom ldgre rollerna om man sdger sd,
arbetsledare och projektingenjor, vi dr ganska i samma sits, vi dr rdtt nya
allihop. Tittar man pad erfarenhetsaren hdr liksom sd dr vi, det dr inte manga
som jobbat ldingre dn fem ar i dom hdr rollerna. Och sen har vi den hdr
enorma erfarenhetsstrukturen i cheferna. Distriktschef ner till projektchef sa
har vi en jikligt stabil grund, sd jag tror att det dr en styrka, att det dr jdkligt
sammansvetsat just av den anledningen. Folk har hyfsat samma
utbildningsbakgrund och samma erfarenhetsnivd. Jag tror det dr det. Det dr
nog en stor styrka. Och att man anstdller rditt folk.”

Niér det kommer till omraden med forbattringspotential lyfter hélften av deltagarna
introduktionen. De flesta lyfte att fadderverksamheten inte fungerar fullt ut, dels for
endast nigra fa tar hand om introduktionen vilket ldgger en stor arbetsuppgift pa dem
som gar utdver ordinarie uppgifter, och dels for att inte alla nyutexaminerade fatt en
fadder. Manga av de nyutexaminerade informanterna papekade att det var svért att
veta vad deras arbetsuppgifter innefattade, men dven att det var svart att avgora vad
som var prioriterade uppgifter.

Manga uppgav att det dr for fa i arbetsstyrkan vilket gor att arbetsbelastningen manga
ganger blir for stor. Den allméinna uppfattningen tycks vara att man inte rekryterar
tillrackligt manga, men att de som rekryteras ér rétt personer. Flera informanter
ndmnde att det sedan fem ar tillbaka har skett positiva férdndringar, med bland annat
nytt ledarskap och tankesitt ndr det kommer till rekrytering. Ny utexaminerade
ingenjorer om styrkor och svagheter:

“Vi vet ju allihop hdr att vi dr for fa, men samtidigt vet vi att hellre det dn att
fa in massa fel mdnniskor, och det kéinns ju bra, och det vet alla om. Hellre att
det dr lite tufft dn att man ska tampas med ndagon som inte vill, eller som
liksom inte passar.”
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“Ja alltsd att vi har ett stort marknadsomrade det dr ju en svaghet tror jag i
forhallande att rekrytera folk. Det dr ju liksom att fa in rdtt folk som tycker att
det passar liver, kdnner jag sd och nu ett antal ar framdt kommer det troligen
inte vara ndgot problem for det dr sa mycket jobb hdr omkring men det
kommer komma tillbaka om 10 dr ndgonting sa kommer vi troligen sta ddir
igen eller sa héinder ndagot annat men det far vi se da.

Att tillsammans med sin chef ha en tydlig och langsiktigt plan for ens anstédllning har
lyfts som en punkt med forbattringspotential, &ven om man ser att man har det till viss
del. Med langsiktig plan menar informanterna var man ar pa vég, dels
befattningsmaéssigt, men dven vilket projekt och geografisk placering som ar aktuellt
hérnést.

3.4 Resultat - HR och distriktschef

Angaende introduktionen som helhet uppgavs det att det finns ett bra syfte och mal,
men att resultatet varierar fran fall till fall beroende pé tid och resurser. Det ndmndes
som fordelaktigt att ha ett antal utsedda kvalificerade introducenter men dnskvért att
kunna fordela arbetet pa fler [dmpliga personer for att inte Gverbelasta de som
introducerar. Det har tidigare diskuterats att man Onskar forbattra fadderverksamheten
och bli tydligare med vad som forvéntas av fadderskapet. Angaende vad som ar
viktigt under introduktionen nimndes att den som introducerar &r vél forberedd, att fa
ett bra och proffsigt forsta intryck, kontinuerlig kontakt med sin fadder och
kontinuerliga avstimningar under introduktionen géng. Dér kan introduktionsplanen
vara ett bra verktyg, men i dagsldget anvénds den inte 1 den utstrickning som &r ténkt.

Produktionsingenjorsprogrammet uppgavs vara bra i grund och botten men inte helt
kompatibelt med distriktets sétt att arbeta. Pa distriktet i fraga borjar alla nya i
produktionen och far dér testa pa rollerna arbetsledare och projektingenjor, men inte
kalkyl och inkdp som pé andra regioner. De nimndes att man dr medveten om att
programmet dr pa for lag niva for distriktets anstéllda, vilket har lyfts till programmets
ansvariga. Det uppges vara viktigt att ha i dtanke att programmet dven &r ett tillfdlle
att knyta kontakter med medarbetare pa andra regioner och ett bra tillfdlle att
diskutera och jamfora erfarenheter.

Pé fragor om motivation uppgavs det som viktigt att bli en del av géinget, att som ny
snabbt komma in i den sociala gemenskapen och att bli sedd som en individ, med
egna behov och forutséttningar. De lyfte dven att det dr viktigt med en chef som ser de
anstéllda, lyssnar och ger feedback. Bdda uppgav att meningsfulla, utmanande och
utvecklande arbetsuppgifter dr viktiga for arbetsmotivationen. En viktig podng som
lyftes var att det kan finnas ett behov av att betona vilka forvéntningar chefen har pa
de nyutexaminerade. Det nimndes att de inte forvéntar sig nagra underverk de forsta
aren, och dr medvetna om att det tar tid att 14ras upp och sétta sig in 1 ett nytt arbete.
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4 Diskussion

Distriktet arbetar med introduktionsplaner for att strukturera introduktionen men det
finns tydliga brister 1 genomforandet, och framforallt uppféljningen av planen. Enligt
Rubenowitz (2009) skapar en vilplanerad introduktion forutséttningarna for en bra
introduktion. Det dr svért att bekréfta eller avfarda Rubenowitz (2009) konstaterande
eftersom resultatet visar att introduktionsplanen pa distriktet ofta dverges och darfor
ar introduktionsplanens betydelse for introduktionsprocessen oklar. For att kunna dra
en slutsats kring introduktionsplanens betydelse bor distriktet sitta in dtgérder som
okar anvdndandet av planen, for att sedan utvirdera innehallet. En &tgérd som troligen
skulle 6ka anvindandet 4r att digitalisera checklistan, i t.ex. mail och
kalendersystemet. Pa sa vis finns checklistan alltid lattillganglig 1 en programvara som
den anstillde anvéander dagligen.

Det ér viktigt att introducenterna kédnner att de har tid bade for sina ordinarie
arbetsuppgifter och introduktionsarbetet. Resultatet visar att introducenterna har svart
att hinna med att utfora en god introduktion och fadderverksamheten angavs av flera
som ett stort forbéttringsomrade. En av anledningarna till varfor det dr svart att hinna
med &r att ansvaret for introduktionen laggs pa ett fatal personer. Det finns bade for
och nackdelar med att ha en liten utvald grupp som ansvarar for introduktionen. En
fordel &r att de sdkerstéller kvalitén och enhetligheten i introduktionen av
nyutexaminerade. Nackdelen dr att arbetsbelastningen kan bli for tung. En atgird kan
vara att sprida ut introduktionsansvaret pé fler personer men fortsitta se till att det ar
lampliga personer som far uppgiften. En ytterligare atgiard kan vara att arbeta for att
faddern och den nyanstéllde ska befinna sig pa samma projekt under forsta
anstéllningstiden, vilket uppgavs som 6nskvért av flera informanter.

Resultaten visade pa ett behov av en mer kontinuerlig feedback och uppfoljning av de
anstélldas utvecklingsplan vilket kan kopplas till Hattie och Timperleys (2007) teori
kring feedback. Feedback som ges 1 kontext dr ndgot som efterfragas av
informanterna, vilket dr en forutséttning for effektiv feedback (Shute, 2008). Ménga
kanner sig uppskattade, far klapp pa axeln och bra jobbat, men den ambitiésa och
madlorienterade personlighetstypen, som méinga av distriktets nyutexaminerade
ingenjorer tillhor, vill ha konstruktiv kritik. Vad gjorde de bra, vad kan de utveckla,
hur kan de gora bittre nésta gdng. Hér gér det att dra kopplingar till Stone (2008) som
menar att for att kunna gora en utvirdering och uppfoljning av de anstilldas
prestationer krévs feedback, tydliga férvintningar och omraden med positiv och
konstruktiv feedback.

Det framkom att distriktet tenderar att sldppa ivdg nyutexaminerade med eget ansvar
tidigt, vilket som kan bli ett problem med avseende pa arbetstillfredsstillelse om det
sker innan personen ar redo. Detta kan relateras till Bohlin och Hostgrens (2013)
resultat som sdger att kollegor och ledningens stdd snarare dn sjélvstandighet leder till
arbetstillfredsstillelse under forsta anstillningstiden. Rekryteringsprofilen pa
distriktet tycks dock vara valdigt riktad mot manniskor som soker sjilvstindighet. De
anstéllda pratar om att eget ansvar tidigt dr nagot av det som lockar och motiverar,
vilket gor att det inte nddvéndigtvis blir en rittvis jamforelse. Dessutom finnas en
tanke bakom vilka nyanstéllda som far storre ansvar tidigt. Samma personer som
uppgav att de fick ansvar for ett eget projekt tidigt uppgav att de hade praktiserat eller
sommarjobbat pa distriktet innan anstédllning. Trots det ar det viktigt att ha ytterligare
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tdlamod och vara uppmirksam pd om de anstéllda &r redo for det ansvar de far, {for att
inte riskera minskad arbetstillfredsstéllelse eftersom arbetstillfredsstéllelse ar direkt
kopplat till avgadngsbendgenhet. Det dr dérfor viktigt att arbeta for
arbetstillfredsstillelse under hela anstédllningen (Orkan, 1974).

Angaende Produktionsingenjorsprogrammet och dess utbildningsdelar visar resultatet
att nivén &r for lag for de anstéllda pa distriktet. Utbildningar pé for 14g niva blir
mindre utmanande och utvecklande. Mojlighet att utvecklas yrkesméssigt dr ndgot
som enligt Schou (1991) dr avgdrande for trivsel och motivation hos yrkesgruppen
ingenjorer. Dessutom riskerar utbildningsprogrammet att uppfattas som tidstjuv fran
ordinarie arbete. Gillande utbildningsprogrammet lyfte bdde HR och distriktschef att
det ar viktigt att trycka pa att det sociala ndtverkandet och mojligheten att jamfor
upplevelser och utveckling med andra i liknande situation som en sjilv ér en del av
programmets syfte. Resultaten visar en mindre positiv instillning till programmet,
vilket kan bero pa att ménga ser det som ett rent utbildningstillfélle. Att fortydliga
syftet med programmet kan gora instillningen mer positiv. Resultaten visar vidare ett
missndje dver regeln om hur linge nyutexaminerade har rollen produktionsingen;jor, i
och med att de tidigt anser sig géra mer dn vad som tillhor befattningen. Problemet
tycks inte vara arbetsuppgifterna eller ansvaret, utan att de inte far det
befattningsmaéssiga erkdnnande som hor till. Schou (1991) konstaterar att
karridrutveckling, bland annat i form av befattningsmaissigt erkdnnande, ar
framtrddande for motivation och trivsel hos ingenjorer. Darfor dr det viktigt att se
over befattningens minimigréns. Att sinka minimigransen behover inte betyda att de
nyutexaminerade ingenjorerna inte kan vara produktionsingenjorer 1 tva ar eller mer,
men det blir nddvéndigt for den anstilldes chef att ge en personlig motivering till den
anstélldes befattning.

Resultaten visar att utmanande, meningsfulla och utvecklande arbetsuppgifter ar
motiverande for distriktets anstdllda. Hackman och Oldhams modell (Refererade i
Flach, 2006, s. 74) innefattar tre psykologiska tillstand, ddr meningsfulla
arbetsuppgifter, ansvarskénsla och arbetsuppgifternas betydelse for verksamheten ar
hornpelare. Samtidigt handlar Herzbergs (1982) motivationsfaktorer om prestationer,
arbetsuppgifter, utveckling, ansvar, erkdnnande och befordran. Det handlar alltsa om
kdnslan av arbetets betydelse for verksamheten, individuell utveckling och synliga
prestationer. Resultatet visar att dessa faktorer ar de viktigaste for arbetsmotivationen
pa distriktet. Férutom motivationsfaktor relaterade till arbetsuppgifterna lyfte samtliga
informanter den sociala gemenskapen som motiverande, vilken Hackman och Oldman
inte ndmner och Hertzberg inte ser som en motivationsskapande faktor. Det &r
intressant att nagot som ar sa uppenbart betydelsefullt for informanterna inte lyfts som
motivationsskapande i ovanstaende teorier. Intervjuresultaten, i linje med Schou
(1992), lyfter att det ar viktigt med relevanta och utvecklande arbetsuppgifter for
arbetsmotivation.

Det stora trycket pa bygg-och anldggningsbranschens tjanster (Arbetsformedlingen,
2016) i dagens marknadslége genererar troligen uppgifter som moter distriktets
anstélldas behov av utmaning och utveckling, vilket kan ha en positiv inverkan pa
arbetsmotivation. Dessutom innebédr marknadsldget mojlighet till fler storre projekt
dir man inte dr ensam tjansteman, vilket kan vara av betydelse bade for den sociala
arbetsmiljon och for introduktionen av nyanstéllda. Nér det ddremot ar déligt med
jobb kan det vara svért att tillgodose allas behov av givande och utmanande arbete,
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vilket enligt Schou (1992) kan inverka negativt pa arbetstillfredsstéllelse och
arbetsmotivation. Samtidigt kan det vara farligt om arbetsbelastningen blir for hog.
Enligt Herzbergs (1982) tvafaktorsteori kan for hog arbetsbelastning kategoriseras
som bristfélliga arbetsforhédllanden, vilket bidrar till minskad arbetstillfredsstéllelse.
Resultatet visar att arbetsbelastningen pé distriktet ibland upplevs som for stor, vilket
ar en konsekvens av fa anstéllda. Ett problem med avseende pa arbetsbelastning ar att
det som nyutexaminerad kan vara svirt att sétt grinser for sig sjélv, vilket kan
paverka arbetstillfredsstillelsen negativt. En reflektion &r att det blir &nnu svarare att
sdtta grdnser ndr man &r i en miljo, sdsom distriktets, med véldigt ambitidsa och
drivna méanniskor som man hela tiden jamfor sig med.

Angaende ekonomisk ersittning visade resultaten att i ser det som en faktor som har
stor inverkan den egna arbetsmotivationen. Didremot angavs det av manga som en
faktor som kan ha inverkan péd andras arbetsmotivation och avgangsbenédgenhet. Det
ar intressant att de som uppger att pengar har liten paverkan pé dem sjdlva samtidigt
har en bild av att det kan ha stor paverkan pd andra. En mgjlig anledning till det &r att
pengar &r tabubelagt i svensk kultur, vilket kan gora det svart att erkénna att pengar ar
viktigt.

Arbete pd annan ort lyftes som ett potentiellt problem om familjeforhallanden dndras
eller i ett rekryteringsperspektiv. Att det inte lyfts 1 storre utstrickning kan bero pa att
distriktet har manga befintliga och planerade projekt i Géteborgsomradet. Det kan
dock foréndras i framtiden och paverka huruvida arbetet pa annan ort ses som ett
problem eller inte. Det kan ocksa bero pa att projekten som upphandlas i1 dagslédget
blir allt storre, vilket innebér att perioderna pé varje projekt blir langre. Léngre
perioder pa samma projekt gor privatlivet littare att planera, jamfort med nér arbetet
sker pa manga smé. Det kan &ven bero pé att distriktet lyckas bra med sin rekrytering,
och anstiller personer som kéanner att distriktets arbetsforhallanden passar dem.

Det ar tydligt att distriktet har lyckats etablera en god foretagskultur som binder
samman de anstéllda, vilket enligt Abrahamsson och Andresen (2005) ér viktigt for
att man ska ma bra pa jobbet. Distriktets foretagskultur innefattar bland annat tydliga
vérderingar och en platt organisation som bidrar till ett uppskattat socialt
sammanhang. Att distriktet lyckats med en positiv 6verforing av foretagskulturen kan
bland annat bero pé att de anstillda ser introduktionen av nya medarbetare som ett
kollektivt ansvar och inte bara fadderns, vilket gor att de nyanstdllda snabbt far ett
stort och tryggt kontaktnét. Informanterna har dven uttrycker att det ar latt att stilla
fragor till alla oavsett om det ar regionchef eller yrkesarbetare vilket ar ett kvitto pd en
lyckad socialiseringsprocess. Eftersom den forsta anstillningstiden ar kritisk med
avseende pa avslut pa egen begéran dr det dr det viktigt att socialiseringsprocessen
genomfors tidigt under introduktionen. I dagsldget verkar avhoppen vid de kritiska
tiderna ha minskat, vilket flera informanter harleder till nytt ledarskap och en ny
rekryteringsstrategi. Det finns ett stort fokus pa att rekrytera ritt person som uppfyller
en specifik kravprofil, och instéllningen &r rétt person eller ingen alls.
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5 Slutsats

Skanska Sverige AB har gemensamma regler och riktlinjer for introduktionen av
nyanstillda, men alla dr inte kompatibla med distriktets forutséttningar och arbetssitt.
Att inte ta hdnsyn till distriktspecifika forutséttningar kan inverka negativt pa
introduktionen av nyutexaminerade ingenjorer.

For att sdkerstdlla introduktionens kvalité och enhetlighet anvénder sig distriktet av
introduktionsplaner, men eftersom det dr vanligt att de Gverges tidigt under
introduktionen gar det inte att dra ndgra slutsatser kring introduktionsplanens
betydelse for introduktionsprocessen. Darfor bor distriktet sitta in atgirder som okar
anvindandet av planen, for att sedan utvirdera innehallet. En digital version som
kopplas till mail- och kalendersystemet medfor troligen en mer konsekvent
anvindning och uppfdljning av planen. Ett annat sitt att sékerstélla introduktionens
kvalité dr genom en vélfungerande fadderverksamhet. For ett vilfungerande
fadderskap &r det viktigt att utse en lamplig fadder till varje nyanstélld, som ges
tillrackligt med tid och resurser for att kunna balansera introduktionen med ordinarie
arbetsuppgifter. Distriktet bor se Over mojligheten att lata fler ta sig an fadderskapet
for att fordela arbetsbordan.

Under introduktionen dr det viktigt att arbeta for nyutexaminerade ingenjorers
arbetsmotivation och arbetstillfredsstillelse, eftersom de paverkar anstilldas vilja att
stanna pa foretaget. Meningsfulla, utmanande och utvecklande uppgifter &r nagra av
de viktigaste faktorerna i skapandet av motivation hos distriktets anstillda. Den
sociala arbetsmiljon och framfor allt relationen till kollegorna &r viktiga for
arbetstillfredsstillelsen och det ar tydligt att distriktet har lyckats etablera en god
foretagskultur som bidrar till god stimning bland alla medarbetare oavsett befattning.
Aven ett nirvarande ledarskap med en chef som ser en ir av stor betydelse for
arbetsmotivation och arbetstillfredsstillelse.

Det ér viktigt att ta hinsyn till varje anstillds individuella behov och dér dr
aterkoppling och feedback en betydelsefull del. For att det ska fungera bra dr det
viktigt att chefer och medarbetare dr uppméarksamma pa varandra. Pa distriktet far
anstéllda tidigt mycket ansvar, vilket anses motivationsskapande men det kan vara
svért att veta var ens egen grins gar. Darfor dr det viktigt att de som har erfarenhet dr
med och avgor vad som ér rimligt ansvarstagande 1 relation till den anstéilldes
erfarenhet och kunskap. Utover det bidrar det tidiga ansvaret att flera
produktionsingenjorer anser att de inte far befattningsméssigt erkdnnande, eftersom de
gor mer dn vad produktionsingenjorsbefattningen innefattar, vilket riskerar att bidra
till minskad arbetsmotivation och trivsel. Darfor bor regeln om att rollen ska innehas 1
tva ar ses Over. Om regeln éndras blir det nddvéndigt for den anstilldes chef att ge en
personlig motivering till den anstéilldes befattning, vilket kan bidra till 6kad kénsla av
befattningsmassigt erkédnnande. Slutligen finns dven ett missndje med nivan pé
produktionsingenjorsprogrammet. Genom att fortydliga att syftet inkluderar socialt
nétverkande och inte bara utbildning kan missndjet minska. Diaremot &r den
regionspecifika internutbildningen en bra och uppskattad del av introduktionen.
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5.1 Rekommendationer

o Digitalisera introduktionsplanen
Om checklistan i introduktionsplanen digitaliseras i en programvara som de
anstéllda anvénder dagligen, t.ex. Outlook, bor sannolikheten for att
momenten genomfors och foljs upp oka.

e Se over fadderskapet
Genom att se dver om fler kan ta sig an fadderskapet, samt avsitta mer tid till
introduktionen skapas ytterligare forutséttningar for en bra introduktion.

e Rimliga ansvarsnivder
Genom att fortydliga vilka forvantningar man har pa nyutexaminerade, samt
vara uppmérksam pa vad som dr en rimlig ansvarsniva for varje individ bor
risken for lag arbetstillfredsstéllelse och dirmed avgéngsbenédgenhet minska.

o Se over produktionsingenjorsrollen
Utan regeln om att inneha befattningen i tva r blir bade den anstéllde och den
anstélldes chef tvungen att ytterligare motivera varfor den anstillde ska ha en
viss befattning.

5.2 Reflektioner

Distriktet som studerats dr forhallandevis litet och har en del mindre vanliga
forutséttningar, sdsom arbete pd annan ort samt ett relativt stort och tidigt ansvar. 1
ovrigt rader liknande forutséttningar pa de flesta regioner pa Skanska Sverige AB. Det
ar dessutom sannolikt att rekryteringsprofilen, med avseende pa erfarenhetsniva och
utbildningsbakgrund, dr densamma pa hela foretaget. Det dr darfor troligt att
slutsatserna till stor del &r applicerbara pd samtliga Skanska Sverige AB:s regioner
och ddrmed p4 andra entreprenadforetag.

5.3 Vidare forskning

Bygg och anldggningsbranschen dr en mansdominerad bransch och det finns en tydlig
tendens till s& kallade kvinno- och mansroller. Det dr darfor intressant att med
avseende pa karridrutveckling undersoka huruvida genus spelar in i nyutexaminerades
kommande karriéirval, och om si varfor. Ar det vanligare att kvinnor vill ta en mer
administrativ roll 4n mén eller dr det en roll de blir patvingade medvetet eller
omedvetet av kollegor och ledning?

Det virt att ndmna att frdgor som ror just att rekrytera, introducera och behalla sina
anstéllda ligger i tiden. Anstéllningsplanerna i bygg- och anldggningsbranschen for
2017 &r positiva (Konjunkturinstitutet, 2016) samtidigt som det rdder brist pa
arbetskraft och foretag far svarare att rekrytera kompetent personal. Féretagen
upplever framforallt brist pa erfarna ingenjorer, och klarar inte av att rekrytera och
introducera nyutexaminerad personal i den omfattning som krivs
(Arbetsformedlingen 2016). Det hade varit motiverat att undersdka hur dagens
resursbrist paverkar anstéilldas arbetsmotivation, arbetstillfredsstillelse och
avgangsbendgenhet, samt i vilken typ av marknadsliage det for arbetsgivare ar lattast
att rekrytera, introducera och behalla sina anstéllda.
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Bilaga 1: Intervjuinbjudan
Tack for att du stiller upp pa var intervju.

Vi, Anna Abbestam och Lina Akerblad, liser sista terminen p4 Chalmers byggingenjorsprogram och
skriver examensarbete for [distriktet]. Vi har i uppgift att undersdka och analysera introduktionen av
nyutexaminerad personal med avseende pa dess inverkan pé personalens benédgenhet att stanna och
utvecklas internt pa [distriktet]. Malet ar att synliggora styrkor och brister i genomforandet samt ge
forslag pa mojliga atgéarder och forbattringar. Darfor dr det viktigt for oss att fa insikt i era upplevelser
och asikter kring introduktionen och vad som motiverar méanniskor i arbetslivet. Vi kommer halla
intervjuer med medarbetare som introduceras just nu eller nyligen genomgatt introduktionen samt med
medarbetare som varit nyckelpersoner i introduktionen av nya medarbetare. Vér dnskan &r att
intervjun resulterar i ett samtal snarare dn fragor och svar. Intervjun beréknas padgé max 60 minuter.

For att sdkerstélla att vi far med oss rétt information kommer intervjun spelas in.

Allt som sdgs under intervjun dr konfidentiellt, vilket innebér att du inte kommer identifieras i eller
beskrivas pé ett sddant sétt att du kan identifieras varken i rapporten eller i 6vrigt. Om du har négra
fragor eller onskemal angéende tillvigagangssittet dr du vilkommen att hora av dig.

Med vénliga hilsningar
Anna och Lina



Bilaga 2: Frageformular

Intervjufriagor nya medarbetare
Vi kommer starta med att berattar lite om vilka vi dr, vad vi skriver om och varfor vi haller intervjuer.
Kan du beritta lite om dig sjalv?
Kan du beritta om din introduktion till [distriktet]?
Kan du berdtta om dina upplevelser av produktionsingenjorsprogrammet?
Hur tyckte du att din introduktion matchade produktionsingenjorsprogrammet?
Nu skulle vi vilja prata lite om varfor du tror att personal véljer att stanna pa respektive lamna
[distriktet]. Detta da det tidigare varit ett problem, nadgot som ar vanligt 6verlag, att ung (ny 1
branschen) personal har en tendens att sluta efter 3—4 ar.
Vad tror du motiverar méinniskor i arbetslivet.
Vad for faktorer tror du paverkar i beslutet att byta tjénst/arbetsplats?
Vad ar viktigast for dig pa jobbet?
Har du varit med om att ndgon medarbetare valt att sluta pa egen begéran inom 4 ér efter
anstillningen?
e Om ja, vet du varfor hen valde att [amna?

Har du under din anstéllning pa [distriktet] funderat pa att lamna?
e Om ja varfor och hur kom du fram till att du ville stanna?

Kan du nimna nagon svaghet som [distriktet] har som arbetsgivare/arbetsplats?
Vad tycker du ar den storsta styrkan som [distriktet] har som arbetsgivare/arbetsplats?

Ar det nagot utdver det vi pratat om som du vill tilligga?
Tack



Intervjufragor Introducent
Vi kommer starta med att beréttar lite om vilka vi dr, vad vi skriver om och varfor vi haller intervjuer.
Kan du beritta lite om dig sjalv?

Kan du berdtta om hur det ar att introducera nya medarbetare?
e Vad dr det bista med att introducera nya medarbetare till?
e Vad dr de storsta utmaningarna?
e Hur ér det att kombinera ditt introduktions uppdrag med dina vanliga arbetsuppgifter?

Vad tycker du om produktionsingenjérsprogrammet?

Nu skulle vi vilja prata lite om varfor du tror att personal véljer att stanna pa respektive lamna
[distriktet]. Detta da det tidigare varit ett problem, ndgot som é&r vanligt 6verlag, att ung (ny 1
branschen) personal har en tendens att sluta efter 34 &r.

e Vad tror du motiverar ménniskor i arbetslivet.

e Vad for faktorer tror du paverkar i beslutet att byta tjanst/arbetsplats?

e Vad dr viktigast for dig pa jobbet?

e Har du varit med om att nagon medarbetare valt att sluta pa egen begiran inom 4 ar efter
anstillningen?

e Om ja, vet du varfor hen valde att [amna?

Kan du nimna nagon svaghet som [distriktet] har som arbetsgivare/arbetsplats?
Vad tycker du ér den storsta styrkan som [distriktet] har som arbetsgivare/arbetsplats?

Ar det nagot utdver det vi pratat om som du vill tilligga?
Tack



