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Syfte: Det forutspas en framtida brist pd ingenjorer i Sverige och dédrmed kan en 6kad
konkurrens om denna maélgrupp forvintas. Syftet med denna studie var att identifiera
vad svenska ingenjorsstudenter anser viktigt i sitt val av framtida arbetsgivare, att
undersoka om skillnader finns mellan médn och kvinnor samt skillnader beroende pa
studenternas skattning av sin akademiska prestationsniva. Genom att tillféra kunskap
kring vad ingenjorsstudenter soker hos en framtida arbetsgivare kan foretag overtréffa
sina konkurrenter i att attrahera, utveckla och behalla personer med 6nskvérda talanger.
Ytterligare kunskaper kring skillnader mellan de olika grupperna kan mojliggora
strategier utformade utifrdn vad den specifika malgruppen soker.

Teori/Tidigare forskning: Utgéngspunkt har tagits 1 teori kring Employer
Attractiveness, en arbetsgivares attraktionskraft, och vad som anses viktigt valet av
arbetsgivare. Detta begrepp stélls vanligen i forhédllande till Employer of Choice, en
onskvird arbetsgivare, och Employer Branding som innefattar aktiviteterna som foretag
tillimpar for att oka sin attraktionskraft. Tidigare studier har genomforts 1 olika lander
med syftet att undersbka vad studenter anser vara en attraktiv arbetsgivare, dir
exempelvis karridrmojligheter, utmanande arbetsuppgifter, hog 16n och goda
arbetsrelationer visats vara viktiga faktorer. Vidare har skillnader beroende pa kon och
akademisk prestationsniva funnits i tidigare forskning, ndgot som dock inte undersokts
bland svenska ingenjdrsstudenter.

Metod: En enkitstudie genomfOrdes baserat pd skalan EmpAt som méter Employer
Attractiveness genom 25 fragor som bildar fem mitbara faktorer; Intresse, Socialt
véirde, Ekonomiskt vdrde, Utveckling och Tillimpning. Vi utformade en pappersenkiét
och besokte de tekniska hogskolorna i Lund, Halmstad, Goéteborg, Linkdping och Umea
for att uppnéd geografisk spridning och en hog svarsfrekvens. Totalt uppnaddes 1100
svar. Datan analyserades huvudsakligen genom #-test och ANOVA.

Resultat: Resultatet visar att sociala faktorer dr viktigast i valet av framtida arbetsgivare.
Vidare virderar kvinnor utvecklingsmojligheter, utrymme att tillimpa sina kunskaper
samt sociala faktorer hogre an mén. Hogpresterande studenter skattar intressant arbete,
karridarmojligheter och goda ekonomiska fOrutséttningar hogre dn Ovriga studenter.
Studien bidrar till forstaelse kring vad foretag skulle kunna erbjuda for att attrahera
onskvird kompetens och vara en attraktiv arbetsgivare for svenska ingenjorsstudenter.

Nyckelord: Employer Attractiveness, Employer of Choice, Employer Branding
ingenjorsbrist, ingenjorsstudenter



Examensfrekvensen pa ingenjorsutbildningar faller, stora pensionsavgangar
véintar och efterfrdgan péd ingenjorsutbildade okar. Dessa faktorer kommer enligt en
rapport fran Statistiska Centralbyran (2013:1) innebéra att det ar 2030 kommer rida en
brist pa runt 50 000 ingenjorer i Sverige. Rapporten visar att bristen delvis bedoms
tackas av personer med nérliggande kompetens, sdsom personer med teknisk utbildning
utan hogskoleexamen. Om 40 procent kan tickas av sddana personer aterstar trots detta
en brist p4 omkring 30 000 ingenjdrsutbildade (Statistiska Centralbyrén, 2013:1). Aven
Arbetsformedlingen (2013:6) konstaterar en 6kande brist pa ingenjorer.

Samtidigt som konkurrensen om ingenjorerna kommer att 6ka pa den svenska
arbetsmarknaden rdder dven global konkurrens om gruppen (Wallacea, Lings &
Cameron, 2012). I tidskriften Personal och Ledarskap uttrycker foretaget Bombardiers
personaldirektor att den storsta utmaningen for framtidens arbete inom Human
Resources (HR) kommer vara att rekrytera de ingenjorer som finns pa arbetsmarknaden
(Ambjorn i Personal och Ledarskap, 2014:4). Edwards (2010) argumenterar vidare for
hur Employer Branding blir allt viktigare i foretags HR-strategier. Forfattaren beskriver
Employer Branding som en aktivitet dir principerna for marknadsforing tillimpas pé
HR-arbete i relation till nuvarande och potentiella medarbetare, nagot som kan ténkas
bli 4n viktigare da konkurrensen om en viss arbetskraft 6kar (Edwards, 2010).

I denna studie undersoks vad svenska ingenjorsstudenter anser viktigt i valet av
framtida arbetsgivare. Detta for att tillfora kunskap kring hur effektivt HR-arbete och
darinom effektiv Employer Branding kan bedrivas for att organisationer ska lyckas
attrahera denna attraktiva malgrupp. Forsta steget for att lyckas med ovanstdende ér att
skapa forstaelse for vad som av malgruppen anses vara en onskvird arbetsgivare, the
Employer of Choice (Sutherland, Torricelli & Karg, 2002), och vidare vilka faktorer
som paverkar ett foretags attraktionskraft, Employer Attractiveness (Berthon, Ewing &
Hah, 2005). Amnet kan dirfor anses hogst aktuellt dd utbildade ingenjdrer spas bli
alltmer eftertraktade i Sverige under de nirmsta &ren (Statitiska Centralbyran, 2013:1)
samt att Employer Branding bevisats ha en avgdrande betydelse for foretags framgéng
att tilltala Onskvdrda talanger och ddrigenom gynnas bade ekonomiskt och
organisatoriskt (Kucherov & Zavyalova ,2012; Almagik & Alniagik, 2012).

Generation Y

Personer fodda efter 1980 tillhor Generation Y (Gibson, Greenwood & Murphy,
2009). Denna generation kénnetecknas av att de dr socialt mottagliga, optimistiska,
ambitidsa, nyfikna, létt blir uttrdkade och ar ldsningsorienterade (Gibson et al., 2009).
Generationen anses vara realistisk, globalt medveten och inkluderande, de ar kritiska
tainkare och ser arbete som meningsfullt (McNamara, 2005). I arbetslivet tar de
personligt ansvar, dr bra pa att samarbeta och vill ha inflytande dver sina arbetsuppgifter
(Gibson et al., 2009). De soker erkdnnande och kréver tillfredsstéllande utmaningar och
utvecklingsmojligheter for att stanna kvar pa en arbetsplats. Sociala medier och nitverk
har en betydande plats i tillvaron hos Generation Y och arbetsgivare bor tillgodose deras
behov av uppmirksamhet och direkt feedback, parallellt med att erbjuda spannande
jobb med karridrmdjligheter (Gibson et al., 2009). Generation Y byter ofta jobb och ar
inte rddda for att arbeta internationellt for att nd nista position (McNamara, 2005).
Vidare menar McNamara (2005) att arbetsgivare bor skapa uppmérksamhet kring sin



organisation och erbjuda avancerad teknik for att tidigt finga personer frdn denna
generation.

Employer Branding & Employer of Choice

Att bygga ett framgingsrikt varumidrke gentemot kunder &r starkt rotat hos
foretag men for att bli attraktiv som arbetsgivare bor detta dven gilla varumaérket
gentemot potentiella och nuvarande medarbetare (Dyhre, 2012). Herman och Gioia
(2001) 1identifierar bland annat fordelar i form av 0kade effektivitet, 6kad l6nsamhet,
minskad personalomsittning, minskad stress och 6kad attraktionskraft gentemot kunder.
Strategier for att vara eller bli en attraktiv arbetsgivare tillhér omrddet Employer
Branding, vilket har kommit att bli ett vl anvint begrepp pd arbetsmarknaden (Dyhre,
2012). Employer Branding hdrstammar fran begreppet Employer Brand, som myntats
av Ambler & Barrow (1996) och definieras som “ett paket av funktionella, ekonomiska
och psykologiska fordelar som en anstidllning medfér och som forknippas med den
specifika arbetsgivaren” (s. 187, egen Oversittning). Employer Brand kan alltsa
beskrivas som foretagets varumirke gentemot potentiella medarbetare, och Employer
Branding som processen att skapa, bygga, leda och kontrollera detta varumérke for att
sinda ut en Onskvérd bild av foretaget (Christiaans, 2012). Genom ett attraktivt
varumirke kan organisationen vidare bli the Employer of Choice, vilket definieras av
Sutherland et al. (2002) som de organisationer som overtraffar sina konkurrenter 1 att
attrahera, utveckla och behélla personer med Onskvdrda talanger. En Employer of
Choice ar dérfor en organisation dér topptalangerna véljer att arbeta som ett resultat av
dess goda rykte och vil formedlade varumérke (Sutherland et al., 2002; Herman &
Gioia, 2001).

Employer Attractiveness

Ett sétt att ta reda pd vad som gor ett foretag till en Employer of Choice ér att
studera Employer Attractiveness, arbetsgivarens attraktionskraft, vilket definieras som
de fordelar som en potentiell anstélld ser med att arbeta i en organisation (Berthon et al.,
2005). Employer Attractiveness utgor ett viktigt begrepp i kunskapsintensiva kontexter
dér att attrahera medarbetare med Overldgsna fardigheter och kunskaper dr en primér
killa till konkurrensfordelar (Berthon et al, 2005). Detta kan mojliggéras genom att
skapa forstielse for vad den aktuella malgruppen virderar hogt respektive 14gt hos en
framtida arbetsgivare (Almagik & Almagik, 2012). For att mita Employer
Attractiveness har Berthon et al. (2005) tagit fram skalan EmpAt som bestér av 25
frdgor som bildar fem faktorer; Intresse (Interest Value), Socialt virde (Social value),
Ekonomiskt védrde (Economic value), Utveckling (Development value) och Tillimpning
(Application value). (Se vidare beskrivning av faktorerna sida 7.)

Flera studier har tidigare genomforts med syftet att undersoka vad studenter
inom olika kategorier och i olika ldnder anser vara en attraktiv arbetsgivare.
Respondenterna har framst varit studenter inom omrdden som kan klassificeras som
kunskapsarbete (knowledge work), dir dven ingenjorer kan inkluderas da deras
viktigaste kapital dr just kunskap (Keller, 2012). Som beskrivet ovan &r Employer
Attractiveness hogst aktuellt inom dessa yrken dé ritt kompetens i kunskapsintensiva



foretag dr en forutsittning for att vara konkurrenskraftig pd arbetsmarknaden (Berthon
et al., 2005).

Sutherland et al. (2002) har genomfOrt en studie i Sydafrika med syfte att
undersoka vad studenter ansag viktigt for att en organisation skulle ses som en attraktiv
arbetsgivare. Utfallet av studien visade att de viktigaste faktorerna hos en framtida
arbetsgivare var karridrmgjligheter och utmanande arbetsuppgifter foljt av
utvecklingsmojligheter och dérefter 16n och formaner (Sutherland et al., 2002). Studien
visade att karridirmdjligheter och utmanande arbetsuppgifter ar viktigast for bdde méin
och kvinnor, medan min vérderade 16n och forméner hogre. Sedighi och Loosemore
(2012) har genomfort en liknande undersokning med ingenjorsstudenter 1 Australien,
vilken visade att de viktigaste egenskaperna som gor en arbetsplats attraktiv var goda
arbetsrelationer, mojligheter att ldra i arbetet samt att arbetsplatsen brinner for arbetet
(passion for work). De faktorer som kan anses tillhdra sociala virden vérderades hir
hogre jamfort med i studien av Sutherland et al. (2002), men i bada fallen ar
mdjligheten att utvecklas och ldra viktigt. Sedighi och Loosemore (2012) gjorde ocksé
en jimforelse mellan min och kvinnor som visade att kvinnor virderade bland annat
foljande faktorer hogre d@n mén; kinslomadssig stabilitet och kdnslan av skydd frdn
organisationen, en arbetsplats med program for kompetensutveckling (training program)
och att arbeta med personer som har samma vérderingar och instdllning till arbetet
(Sedighi & Loosemore, 2012). Forfattarna foreslér att rekryteringsstrategierna darfor
bor utformas annorlunda for manliga respektive kvinnliga potentiella medarbetare
(Sedighi & Loosemore, 2012).

Vidare undersokte Alniacik och Alniacik (2012) den upplevda betydelsen av
komponenterna i Employer Attractiveness definierade av Berthon et al. (2005) déar
respondenterna var bade studenter och personer i anstillning. Studien behandlade hela
urvalets virdering av faktorerna i Employer Attractiveness samt mojliga skillnader
beroende pa alder, kon och nuvarande anstallningsform. Respondenterna tillskrev hogst
virde till “Att du kénner stolthet att arbeta fOr organisationen” medan “Att
organisationen dr kundorienterad” virderades ldgst. Signifikanta skillnader kunde
identifieras beroende pa kon da kvinnliga respondenter virderade Socialt varde (Social
value), Marknadsvérde (Market value) virdet av Tillimpning (Application value) och
Samarbete (Cooperation value) hogre dan méin. Dessa faktorer innefattar bland annat att
kdnna tillhorighet och acceptans, att organisationen producerar innovativa produkter
och tjanster, mojlighet att liara andra samt stodjande och uppmuntrande kollegor
(Alniagik & Almagik, 2012). Forfattarna menar, i enlighet med Sedighi och Loosemore
(2012) att forstaelse for vad som vérderas hogt i 6gonen pa potentiella medarbetare &r
viktigt for organisationers utformning av rekryteringsprocessen (Alnmacik & Alniagik,
2012).

Tidigare forskning visar vidare att en organisations attribut vérderas olika av
hogpresterande respektive lagpresterande arbetssokande och att det darfor ar viktigt att
forsta vad som attraherar hogpresterande talanger for att locka dessa till sin organisation
(Trank, Rynes, & Bretz, 2002). En studie av Trank et al. (2002) visade att personer med
hog prestationsnivd virderar intressanta och utmanande arbete, befordringsmdjligheter
och kompetensutveckling hogre dn personer med lagre prestationsniva. Ytterligare har
Christiaans (2012) genomfort en internationell studie inom omradet for Employer
Attractiveness ddr studenter fran 24 europeiska ldnder deltagit. Hdr fokuserades
skillnader mellan 4aldrar, ekonomistudenter och ingenjorsstudenter, manliga och
kvinnliga studenter samt hogpresterande och medelpresterande studenter. Resultatet



visade att det finns skillnader mellan samtliga av dessa grupper, dir exempelvis
ekonomistudenter visades vérdera attribut som fokuserar pa utvecklings- och
karridarmojligheter hogst, medan ingenjorsstudenterna vérderade ett tryggt jobb hogre
(Christiaans, 2012). Mén visades ranka befordringsmdjligheter visentligt mycket hogre
an kvinnor, som 1 sin tur viarderade anstdllningstrygghet och trevliga kollegor hogst. De
sistndimnda faktorerna rankades dven hogt av medelpresterande studenter medan
hogpresterande studenter i enlighet med Trank et al. (2002) rankade professionell
utveckling och befordringsmojligheter hdgre. Hogpresterande studenter varderade dven
mdjligheten till utmanande arbetsuppgifter och erkédnnande hogre én medelpresterande
studenter (Christiaans, 2012).

Syfte

Syftet med denna studie var att identifiera vad som anses viktigt for svenska
ingenjoOrsstudenter i valet av framtida arbetsgivare vid métning med instrumentet
EmpAt. Ytterligare var syftet att undersoka om skillnader finns mellan médn och
kvinnor, samt skillnader beroende pd studenternas skattning av sin akademiska
prestationsnivd. Dessutom utfordes en explorativ analys av interaktionseffekt mellan
kon och prestationsnivd med avseende pa instrumentets fem faktorer.
For att identifiera vad som anses viktigt vid valet av framtida arbetsgivare formulerades
foljande fragestdllning:

F1: Vad anses viktigt for svenska ingenjorsstudenter i valet av framtida
arbetsgivare utifran fragorna i instrumentet EmpAt?

Tidigare forskning har visat skillnader dér kvinnor vérderar anstillningstrygghet
och att arbeta med trevliga kollegor hogre &n mén (Christiaans, 2012), liksom
mdjligheten till kompetensutveckling (Sedighi & Loosemore, 2012). Enligt Sutherland
et al. (2002) vérderar médn befordringsmdjligheter samt 16n och férméner hogre dn
kvinnor. For att undersoka om detta &terfinns hos svenska ingenjorsstudenter
formulerades f6ljande hypotes:

H1: Det finns en signifikant skillnad mellan mdn och kvinnor med avseende pad
instrumentet EmpAt’s fem faktorer, Intresse, Socialt virde, FEkonomiskt virde,
Utveckling, och Tilldmpning.

Tidigare forskning har visat att personer med hog prestationsnivd vérderar
intressant och utmanande arbete, befordringsmdjligheter och kompetensutveckling
hogre &dn personer med ldgre prestationsniva (Christiaans, 2012; Trank et al., 2002).
Medelpresterande studenter rankar vidare anstéllningstrygghet och trevliga kollegor
hogt, medan hogpresterande tillskriver hogt vdrde till professionell utveckling och
erkdnnande (Christiaans, 2012). For att undersdoka om detta aterfinns hos svenska
ingenjorsstudenter formulerades foljande hypotes:

H2: Det finns en signifikant skillnad mellan respondenterna beroende pa deras
egen skattning av sin akademiska prestation med avseende pa instrumentet EmpAt’s
fem faktorer; Intresse, Socialt virde, Ekonomiskt virde, Utveckling och Tillimpning.



Metod

For att besvara syftet utfordes en enkitstudie. Denna metod valdes for att
mdjliggoéra anvindning av skalan EmpAt som méter Employer Attractiveness genom 25
flervalsfragor (Berthon et al., 2005), samt fOr att generera ett omfattande underlag for
studien. Vil vedertagna engelska begrepp sdsom Employer Attractiveness och
Employer of Choice har i uppsatsen inte dversatts fran engelska da dessa anvinds dven i
det svenska spréket. De kan dven antas sérskilt vedertagna inom HR-omrédet (se
exempelvis Dyhre, 2012). I redogorelsen av skalan EmpAt har vi ddremot valt att
oversitta beteckningarna for skalans fem faktorer till svenska d& studien i1 Ovrigt
genomforts 1 svensk dversittning, men de engelska bendmningarna har redovisats ovan
for att framfora skalans ursprungliga uttryck.

Deltagare

For att uppnd hog svarsfrekvens anvéndes enkidter i pappersform och fem
tekniska hogskolor i Sverige besoktes for datainsamlingen. Ett flerstegsurval anvéndes
dé vi valde orter i syfte att fA en geografisk spridning pa respondenterna samt olika
hogskolor for att uppna en variation av sma och stora larosédten. De tekniska hdgskolor
som besoktes dr beligna 1 Lund, Halmstad, Goteborg, Linkdping och Umea.
Sammanlagt besvarades 1100 enkiter. Detta hoga antal kan troligtvis forklaras med vér
fysiska ndrvaro. De enkiter som lamnades in ofullstdndiga har anvints i studien, men
tomma svar har uteslutits vid testning av respektive faktor. Studenter som inte talade
svenska gavs valet att antingen fylla i enkdten med hjilp av en vin eller avstd fran att
besvara den da fragorna stod angivna pa svenska. Detta medforde att de flesta icke-
svensktalande valde att avstd undersokningen vilket innebar ett bortfall pd ett fétal
respondenter.

Samtliga respondenter studerar till ingenjorer pd antingen kandidat- eller
mastersnivd och har vid undersokningen ndgra méanader upp till 5 &r kvar av sina
studier. Respondenterna studerar olika inriktningar inom ingenjorsfaltet dar urvalet pa
respektive ldroséte styrts av slumpen beroende pa vilka klasser vi vidlkomnades till samt
vilka studenter vi motte pd hogskolorna. Totalt finns 18 utbildningsomraden
representerade bland de svarande dir den storsta andelen ldser Teknisk fysik (21 %)
foljt av I'T/Data (15 %) och Elektroteknik (14 %). Respondenterna var mellan 18 och 41
ar gamla och medelalder &r 23 r. 76 % av de svarande dr mén, vilket frdmst beror pa en
overrepresentation av mén pé ingenjorsutbildningarna som vi besokte. 18 % studerar for
att ta kandidatexamen och 82 % till masterexamen. 33 % kommer fran
storstadsregionerna Malmo, Goteborg eller Stockholm, 40 % fran annan titort, 23 %
fran glesbygd och 1 % frin ett annat land enligt egen uppskattning. Respondenterna
ombads dven uppskatta sin egen akademiska prestation pd en femgradig skala fran
”dalig” till “enastdende”. Fordelningen dr enligt f6ljande; Dalig 1 %, Under medel 6 %,
Medel 51 %, Over medel 36 % och Enastiende 6 %.



Instrument

I undersékningen anvéndes en enkit utformad utifrdn skalan EmpAt (Berthon et
al., 2005), som ir ett standardiserat métverktyg for Employer Attractiveness. Skalan &r
enligt Berton et al. (2005), den enda validerade skalan som idag existerar for att
identifiera dimensioner av Employer Attractivness. Employer Attractiveness definieras
av skalans konstruktorer som “de forestéllda fordelar som en potentiell anstilld ser att
arbeta for en specifik organisation” (Berthon et al., 2005, s. 156, egen Oversittning).
Skalan innefattar 25 fragor som kan péverka en arbetsgivares attraktionskraft. Frdgorna
inleds med: “Hur viktigt dr foljande i1 ditt val av framtida arbetsgivare?”, foljt av
exempelvis “Att ha en rolig arbetsplats”. Fragorna besvaras péd en 5-gradig likert skala
fran “mycket oviktigt” till “mycket viktigt”. Originalskalan &r 7-gradig men i likhet med
tidigare forskare (Alniagik & Alnmiagik, 2012) valdes att istéllet anvdnda en 5-gradig
skala. Detta for att vi uppskattade att fem alternativ tillater tillrackliga nyanser i1 svaret.
Skalans 25 fragor bildar vidare fem faktorer (fem frdgor per faktor); Intresse, Socialt
véirde, Ekonomiskt virde, Utveckling och Tillimpning som beskrivs nedan. Det fanns
dven utrymme fOr respondenten att addera annat som upplevdes viktigt i valet av
framtida arbetsgivare. Dock framkom inget ytterligare frekvent och detta kommer
darfor inte redovisas. Vi har sjélva dversatt skalans fragor fran engelska till svenska.

Skalan &r testad och forfinad i flera steg av dess konstruktorer och har en hog
uppmadtt sammansatt statistisk reliabilitet da variabeln “Application value” har en
reliabilitet pd .89 och Ovriga pd .91 (Berthon et al., 2005). Dessa vérden ligger 14ngt
over de rekommenderade ldgsta virdena som anses vara acceptabla vilket ar mellan .60
och .70 (Hair, Anderson, Tatham & Black, 1998).

Bakgrundsvariabler. Enkdten inleds med ett antal bakgrundsfragor for att
kartldgga respondentens bakgrund sdsom alder, kon, ldrosdte, antal ar till examen,
utbildningsnivé, utbildningsomrdde och hemort. Hemort dr uppdelat i alternativen
Stockholm-, Goteborg-, Malmoéregion, Annan tétort och Glesbygd dér respondentens
subjektiva uppfattning om hemortens storlekskategori ges fritt utrymme, samt Annat
land. Utbildningsomrade hade 9 fordefinierade alternativ for vanligt forekommande
utbildningsomraden for ingenjorer samt utrymme for 6vrig utbildning. Utbildningsniva
efterfrigade fOrvdntade hogsta utbildningsnivd vid examen, kandidat- eller
masterexamen. Bland bakgrundsvariablerna efterfrigas dven om respondenten har
flyttat frdn sin hemort for att studera, samt hur den egna akademiska prestationen
uppfattas pd en femgradig skala fran Dalig till Enastdende (se dven, Christiaans, 2012).

Intresse. Variabeln miter i vilken utstrdckning individen attraheras av en
arbetsgivare som erbjuder en spidnnande arbetsmiljo, nya arbetsmetoder och som
anvénder sig av de anstélldas kreativitet for att producera hogkvalitativa produkter och
tjanster. (Berthon et al., 2005). Exempel pa fragor foljande pa “Hur viktigt ar foljande 1
ditt val av framtida arbetsgivare” tillhorande Intresse dr; “Att organisationen bade
anvéinder och virderar din kreativitet” och “Att arbeta i en spdnnande milj6”. (Cronbach
Alpha =.77)

Socialt virde. Variabeln miter i1 vilken utstrickning individen attraheras av en
arbetsgivare som erbjuder en glad och rolig arbetsmiljd, att arbetsplatsen erbjuder goda
relationer till kollegor och teamkénsla (Berthon et al., 2005). Exempel pa fragor
tillhérande Socialt virde ar; “Att ha en god relation till dina kollegor”, “Att ha en god
relation till dina 6verordnade “ samt “Att ha en rolig arbetsplats”. (Cronbach Alpha =
74).



Ekonomiskt virde. Variabeln méter i vilken utstrickning individen attraheras
av en arbetsgivare som erbjuder en 16n Over genomsnittet, fordelaktiga
kompensationspaket, anstéllningstrygghet och befordringsmojligheter (Berthon et al.,
2005). Exempel péd fragor tillhorande Ekonomiskt virde &r; “Att ha en lon Gver
genomsnittet”, “Att det finns goda mojligheter till att avancera inom organisationen”
och “Anstillningstrygghet inom organisationen”. (Cronbach Alpha = .62).

Utveckling. Variabeln méter i vilken utstrackning individen attraheras av en
arbetsgivare som erbjuder erkénnande, sjilvkénsla och fortroende i kombination med att
arbetsgivaren erbjuder en karridrhdjande erfarenhet och en sprangbrida till framtida
anstéllning (Berthon et al., 2005). Exempel pa fragor som tillhor Utveckling dr “Att du
fr erkdnnande/uppskattning frén ledningen” och “Att fi arbetserfarenhet som gynnar
din karridr”. (Cronbach Alpha =.62)

Tillimpning. Variabeln maiter attraktionskraften hos en arbetsgivare som ger
mdjligheter for den anstillde att tillimpa vad de lirt sig och att lara andra, att arbeta i en
miljo som &r kundorienterad och dér arbetsgivaren tar socialt ansvar (Berthon et al.,
2005). Exempel pd frigor tillhdrande Tillimpning dr “Att det finns mojlighet att
tilldmpa dina kunskaper frdn hogskola/universitet”, “Att det finns mojlighet att dverfora
dina kunskaper till andra” och “Att organisationen tar socialt ansvar — ger tillbaka till
samhillet”. (Cronbach Alpha =.70).

Tillvigagangssitt

Datainsamlingen forbereddes genom att kontakta lérare pd de tekniska hogskolor
vi beslutat att besdka for att fi access i anslutning till foreldsningar. Sammanlagt
bokades 22 klassbesok under de tva veckor som datainsamlingen genomfordes. Vid
klassbesoken delades enkdten ut antingen i borjan av lektionen eller i anslutning till en
rast. Enkéten tog ca 5-10 minuter att besvara och i vissa fall tillits vi véinta medan
studenterna besvarade enkéterna under foreldsningen, medan de i andra fall fylldes 1
under rasten da vi dterkom for insamling. Det tidigare alternativet visades innebéra en
hogre svarsfrekvens, troligtvis pa grund av den avsatta tiden och var narvaro. Vid varje
besok gavs en kort presentation av studien dér vi framhdoll vérdet av studenternas
deltagande. Ytterligare instruktioner krivdes inte dd enkiten upplevdes tydlig och
lattforstaelig av respondenterna. Vi kompletterade dessa klassbesok med att soka upp
studenter for frivilligt deltagande i skolornas Oppna lokaler. Insamlingen av data
resulterade 1 1100 ifyllda pappersenkdter som sedan matades in manuellt till valt
statistikprogram. 1 studien beaktades vetenskapsradets etiska riktlinjer vilka &ven
angavs i enkdtens inledning (Vetenskapsradet, 2001:1).

Forstudie. For att testa hur lang tid enkéten tog 1 ansprdk samt om den inneholl
nagra oklarheter genomfordes en forstudie. Denna genomfordes pa sex personer, varav
tre var ingenjorsstudenter. Forsokspersonerna fick information om studiens syfte och
fyllde i enkéten under tidtagning. Svarstiden for deltagarna var 8-10 minuter, ndgot vi
uppskattade som rimligt. Inga oklarheter uppstod kring fragorna dirfor gjordes inga
andringar.



Databearbetning

Tomma svar uteslots vid testning av respektive faktor, det vill sédga saknade
véirden exkluderades analys for analys. Detta for att sddan hantering av saknade varden
paverkar resultatet i minsta mdjliga utstrackning (Pallant, 2010). T-test anvindes for att
jdmfora medelvarden for mén respektive kvinnor med avseende pa instrumentet
EmpAt’s fem faktorer och dérigenom testa hypotes ett. Hypotes tva testades genom
ANOVA som anvidnds vid jamforelser av medelvirden mellan fler d4n tva grupper
(Pallant, 2010). Vidare gjordes parvisa jimforelser genom Scheffé for att undersoka
mellan vilka specifika grupper inom variabeln prestationsnivd dessa skillnader
forekommer. Tvasidig variansanalys (Pallant, 2010) anvéndes vid den explorativa
analysen. Ett test genomfordes for var och en av instrumentets faktorer gentemot kon
och prestationsniva.

Resultat

Syftet med denna studie var att identifiera vad som anses viktigt for svenska
ingenjoOrsstudenter 1 valet av framtida arbetsgivare, vid médtning med instrumentet
EmpAt. Ytterligare var syftet att undersoka om skillnader finns mellan médn och
kvinnor, samt beroende pd studenternas skattning av sin akademiska prestationsniva.
Dessutom utfordes en explorativ analys av interaktionseffekt mellan kon och
prestationsnivd med avseende pa instrumentets fem faktorer.

F1: Vad dr viktigt for svemska ingenjorsstudenter i valet av framtida
arbetsgivare utifran fragorna i instrumentet EmpAt?

For att  besvara  forskningsfrdgan = sammanstilldes = medelvirden,
standardavvikelser samt antal svar for samtliga 25 frdgor pa hela urvalet enligt
instrumentet EmpAt, se bilaga 2. Sammanstéllningen visade att de fem viktigaste
fragorna, presenterade i fallande ordning fran frdgan med hogst medelvirde var; 1. Att
ha en god relation till dina kollegor (M = 4,42, s = 0,67), 2. Att ha en rolig arbetsplats
(M =442, s = 0,65), 3. Att det dr en glad stimning pé arbetsplatsen (M = 4,35, s =
0,74), 4. Att {4 arbetslivserfarenhet som gynnar din karridr (M = 4,18, s = 0,74), 5. Att
ha stodjande och uppmuntrande kollegor (M = 4,08, s = 0,78).

De fem minst viktiga fragorna presenterade i stigande ordning frn frdgan med
lagst medelvérde var; 1. Att organisationen dr kundorienterad (M = 2,97, s = 1,01), 2.
Att det finns mojlighet att Gverfora dina kunskaper till andra (M = 3,22, s = 0,90), 3. Att
det finns attraktiva forméner utdver 16n (M = 3,38, s = 0,96, 4). Att organisationen tar
socialt ansvar - ger tillbaka till samhéllet (M = 3,43, s = 1,03), 5. Att organisationen
producerar innovativa produkter och tjénster (M = 3,49, s = 0,89). I Tabell 1 redovisas
de fem faktorerna i fallande ordning fran den faktorn med hogst medelvirde. Genom
detta har fragestdllningen besvarats.



Tabell 1

Medelvirden(M) och standaravvikelser(s) for instrumentet EmpAt’s fem faktorer

Faktor N M S
Socialt virde 1098 4,24 ,50
Intresse 1096 3,82 ,60
Utveckling 1098 3,80 ,50
Ekonomiskt virde 1096 3,67 ,58

1096 3,43 ,64

Tillampning

H1: Det finns en signifikant skillnad mellan mdn och kvinnor med avseende pd
instrumentet EmpAt’s fem faktorer; Intresse, Socialt virde, FEkonomiskt virde,
Utveckling och Tillimpning.

For att testa hypotes ett genomfordes ett oberoende #-test for att jimfora méns
och kvinnors medelvirden med avseende pa instrumentet EmpAt’s fem faktorer.
Resultatet fran analysen visar att det finns signifikanta skillnader mellan mén och
kvinnor med avseende pé faktorerna Socialt varde, Utveckling och Tillimpning, men
inte pa Intresse eller Ekonomiskt véirde. Kvinnor (M = 4,41, s = 0,45) visades virdera
Socialt viarde hogre 4n min (M =4,19, s =0,51), #(1085) = 6,37, p <,001. Vidare
véarderade kvinnor (M = 3,94, s = 0,49) Utveckling hégre dn min (M = 3,76, s = 0,50),
#(1085) = 4,84, p <,001. Skillnad mellan kvinnor (M = 3,72, s = 0,54) och mén (M =
3,34, s = 0,65) med avseende pé faktorn Tillimpning visades ocksa vara signifikant
#(1083) = 8,42, p <,001. Darmed &r vér forsta hypotes delvis styrkt.

H2: Det finns signifikanta skillnader mellan respondenterna beroende pad deras
egen skattning av sin akademiska prestation med avseende pad instrumentet EmpAt’s
fem faktorer; Intresse, Socialt virde, Ekonomiskt virde, Utveckling och Tillimpning.

For att testa hypotes tva anvéndes ensidig ANOVA. Respondenterna delades in i
fem grupper beroende pé deras egen skattning av sin akademiska prestation (Grupp 1:
Dalig, Grupp 2: Under medel, Grupp 3: Medel, Grupp 4: Over medel, Grupp 5:
Enastédende). Skillnaden mellan grupperna beroende pd akademisk prestationsnivd med
avseende pa faktorn Intresse visade sig vara signifikant, (4, 1098) = 5,34, p <,001. De
foljande parvisa jimforelserna (Scheff¢) visade att gruppen Enastidende lade signifikant
hogre vikt vid Intresse in grupperna Under medel, Medel och Over medel, ps < .01.
Skillnaden mellan grupperna visade sig dven vara signifikant med avseende pa faktorn
Utveckling, F(4, 1100) = 4,76, p < ,001, dér parvisa jamfOrelser visade att Gruppen
Enastdende virderade Utveckling hdgre dn grupperna Under medel, ps < ,01, och
Medel, ps < ,05. Vidare visade resultatet en signifikant skillnad pé grupperna med
avseende pa faktorn Ekonomiskt virde, F(4, 1098) = 6,24, p < ,001. Foljande parvisa
jamforelser visade hidr att gruppen Enastdende lade signifikant hogre vikt vid
Ekonomiskt virde &n grupperna Under medel och Medel, ps < ,01, samt Over medel, ps
< ,05. Samtliga medelvirden och standardavvikelser for grupper med signifikanta
skillnader redovisas i Tabell 2. Inga signifikanta skillnader fanns med avseende pa
faktorerna Socialt virde och Tillimpning. Darmed &r var andra hypotes delvis styrkt.
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Tabell 2

Medelvirden(M) och standaravvikelser(s) for grupperna som visade signifikanta skillnader
inom variabeln prestationsnivd.

Faktor Grupp M S
Utveckling Enastdende 4,01 0,56
Medel 3,79 0,49
Under Medel 3,69 0,51
Intresse Enastaende 4,11 0,63
Over medel 3,81 0,58
Medel 3,82 0,59
Under Medel 3,66 0,67
Ekonomiskt virde Enastaende 4,11 0,63
Over medel 3,81 0,58
Medel 3,82 0,59
Under Medel 3,66 0,67

En tvasidig variansanalys med ANOVA genomfordes for att testa om det fanns
en interaktionseffekt mellan kon och prestationsnivd med avseende pa instrumentets
EmpAt’s fem faktorer. Dock fanns inga statistiskt signifikanta skillnader, det vill sdga
ingen signifikant interaktionseffekt visades mellan kon och prestationsniva pd nagon av
instrumentets faktorer.

Diskussion

Resultatet visar att de fragor som svenska ingenjorsstudenter anser viktigast i
valet av framtida arbetsgivare ér att ha en god relation till sina kollegor, att ha en rolig
arbetsplats, att det dr en glad stimning pd arbetsplatsen, att fa arbetslivserfarenhet som
gynnar karridren samt att ha stddjande och uppmuntrande kollegor. Av dessa fem fragor
hor fyra till faktorn Socialt virde, som darigenom dr den faktor som ges hogst vérde i
studien. Respondenterna tillhor 1 6vervdgande majoritet Generation Y (99,5%), vilka
anses vara socialt mottagliga och bra pé att samarbeta (Gibson et. al., 2009), samt ser
arbetet som meningsfullt (McNamara, 2005). Dessa karaktiristika kan samtliga anses
tillhora sociala virden, vilket gér i linje med studiens resultat. Liknande resultat
aterfinns 1 studien av ingenjorsstudenter i Australien dér en rolig och social arbetsplats
samt goda relationer till kollegor rankas i toppen (Sedighi & Loosemore, 2012). Aven
Alniagik & Alniagik (2012) konstaterar att Socialt varde virderas hogst, &ven om denna
faktor innefattar delvis andra fragor &n originalfaktorn fran Berthon et al. (2005). I
motsats till tidigare forskning placeras ddremot goda mdjligheter till avancemang inom
organisationen samt erkidnnande och uppskattning frén ledningen relativt lagt i vér
studie (rank 11-12). Tidigare forskning om Generation Y visar att de krdver savil
utvecklingsmojligheter (McNamara, 2005) som erkédnnande och uppskattning for att
stanna kvar pa en arbetsplats (Gibson et al., 2009). Aven Sutherland et al. (2002) finner
att en arbetsplats som erbjuder utvecklings- och karridarmojligheter samt hog 16n ar de
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viktigaste faktorerna. Detta i likhet med Alniagik och Alniagik (2012) som ocksa
aterfinner erkinnande och uppskattning fran ledningen hégt upp pa listan i sin studie. I
vér undersokning hamnar en 16n dver genomsnittet forst pa plats 20.

Dessa skillnader kan eventuellt forklaras med att tidigare forskning framst
genomforts i andra lander, dé& en icke vetenskaplig kartliggning av svenska studenters
val av framtida arbetsgivare gjord av Universum (2014) visar pé fler likheter med var
studie. Hir rankar svenska hdgskolestudenter en dynamisk arbetsmiljo, ledare som
stottar individens utveckling samt respekt for medarbetare i topp (Universum, 2014),
vilket kan liknas vid vikten av sociala virden och spannande arbetsmiljo (rank sex) i var
undersokning. I Universums (2014) kartliggning vérderas dven referenser for framtida
karridar hogt, i likhet med vért resultat dédr arbetserfarenheter som gynnar karridren
rankas pé fjarde plats. Detta kan indikera att svenska studenter ldgger storre vikt vid
arbetserfarenhetens vérde for framtida karridr, &n att den nuvarande organisationen
erbjuder mdjligheter for internt avancemang. Daremot rankas framtida 16n bland de fem
viktigaste egenskaperna i valet av framtida arbetsgivare i Universums studie (2014) till
skillnad fran var. Universums studie innefattar hogskolestudenter inom fem olika
studieomréden, och detta resultat kan dérfor betyda att svenska ingenjorsstudenters
véirdering av 16nenivd vid valet av framtida arbetsgivare skiljer sig fran den storre
gruppen studenter. Detta antagande styrks dven av Sedighi och Loosemore’s (2012)
studie dar ingenjorsstudenter rankat en hog inkomst forst pa plats 14 av 26.

Resultatet for den forsta hypotesen visar signifikanta skillnader mellan mén och
kvinnor med avseende pa tre av instrumentet EmpAt’s fem faktorer; Socialt virde,
Utveckling och Tillimpning, da kvinnor vérderar dessa hogre dn mén. Liknande
resultat aterfinns i Alnmacgik och Almagik’s (2012) studie dér kvinnor vérderar Socialt
virde, Tillimpning, Samarbete och Marknadsvirde hogre dn mén. Sedighi och
Loosemore (2012) har ocksa funnit skillnader mellan mén och kvinnor med avseende pa
sociala virden ddr kvinnor virderar exempelvis att arbeta med kollegor med liknande
vérderingar och en inkluderande gemenskap hogre &n mén. Bade min och kvinnor
véarderar dock Socialt viarde hogst bade i var och tidigare studier (Almagik & Alniagik
2012). Kompetensutveckling och mojligheten att ldra pa jobbet (Sedighi & Loosemore,
2012) samt utvecklingsmojligheter 1 form av jobbrotation och pagiende
utbildningsmojligheter (Sutherland et al., 2012) har tidigare visat vérderas olika av médn
respektive kvinnor. Dessa fOrutsdttningar kan placeras inom ramen for faktorn
Utveckling och gar i linje med vart resultat. Tidigare forskning (Sutherland et al., 2005)
har 1 motsats till var studie funnit signifikanta skillnader mellan mén och kvinnor
avseende det ekonomiska vérdet, dir det tidigare visats att min lade hogre vikt vid 16n
dn kvinnor. Ddremot aterfinns inte detta heller i Christiaans (2012) studie. Resultatet
visar 1 enlighet med Alniagik och Alnmiagik (2012) att det finns en signifikant skillnad
med avseende pa faktorn Tillimpning. Kvinnor anser att det &r viktigare att en
organisation ger tillbaka till samhéllet och att det finns mojlighet att ldra andra. De
fragorna som inkluderas i denna faktor kan inte dterfinnas i 6vrig tidigare forskning.

Slutligen visar resultatet for studiens andra hypotes signifikanta skillnader
beroende pd den egna skattningen av den akademiska prestationen med avseende pa
faktorerna Intresse, Utveckling och Ekonomiskt vérde. Hogpresterande studenter
(Enastdende) viarderar samtliga av dessa faktorer hogre dn Ovriga grupper. De
signifikanta skillnaderna gar frimst att finna mellan grupperna Enastdende och Under
medel men #ven mellan Enastdende och Medel och Over medel. Resultatet visar inte
ndgra signifikanta skillnader gentemot ndgon av grupperna och gruppen Délig. En
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mdjlig anledning till detta kan vara att endast 1 % skattade sig sjélva som Dalig.
Intressant dr att de studenter som skattar sig som mycket hogpresterande (Enastaende)
skiljer sig gentemot tre av fyra grupper pa de faktorer som uppvisade signifikanta
skillnader. Resultaten visar ddrmed att denna grupp sticker ut frdn 6vriga och att det av
arbetsgivare d& kan krévas annorlunda strategier for att attrahera hogpresterande
studenter till sin organisation (Trank et al., 2002). Véra resultat aterfinns 1 tidigare
forskning dir de hogpresterande vérderar kompetensutveckling, professionell
utveckling (Utveckling) och befordringsmdjligheter (Ekonomiskt vérde) hogre &én
lagpresterande (Christiaans, 2012; Trank et al., 2002). I enlighet med vér studie har
tidigare forskning vidare visat att hogpresterare lagger storre vikt vid intressant arbete
(Intresse) och erkédnnande (Utveckling) dn medelpresterare (Christiaans, 2012). Tva av
fragorna inom faktorn Utveckling innebdr att ha ett arbete som gynnar karridren och att
arbetet ska vara en sprangbrdda for framtida anstéllning. Dessa tva fridgor kan mgjligen
sdgas innebdra forberedelse infor en framtid i en annan organisation. Utveckling
véarderas hogt av hogpresterande samtidigt som de dven vérderar Ekonomiskt virde hogt
vilket inkluderar mgjligheten att avancera inom organisationen. Detta indikerar att
hogpresterande bade vill ges mojligheten till avancemang inom organisationen och att
utvecklas for att vara redo for en framtida anstéllning. Christiaans (2012) studie visar
dven att det inte fanns en signifikant skillnad mellan grupperna med avseende pa 16n, i
motsats till var studie som visar signifikanta skillnader med avseende pd Ekonomiskt
virde. Viktigt att hdr ta i1 beaktning dr att Ekonomiskt vdrde &ven innefattar
anstéllningstrygghet, formaner, befordringsmojligheter samt utbyte av kunskaper inom
organisationen. Trank et al. (2002) visar att anstdllningstrygghet ar viktigare for
medelpresterande, medan vér studie dar faktorn for anstéllningstrygghet inkluderas i
faktorn Ekonomiskt virde, inte bekriftar detta. Detta kan mdjligen bero pé att faktorn
Ekonomiskt virde dven innefattar andra fragor.

Vidare genomfordes en explorativ analys for att undersbka om det fanns en
interaktionseffekt mellan de tvd grupper som analyserats ovan, prestationsnivé och kon,
med avseende pa de fem faktorerna. Hér togs inte utgdngspunkt i tidigare forskning dé
det utifrdn vér vetskap inte tidigare testats. Det visades inte finnas ndgon signifikant
interaktionseffekt. Prestationsniva interagerar alltsd inte med kon pa nigon av skalans
fem faktorer vid mitning med EmpAt.

Slutsats

Ovanstdende indikerar att det kan vara av vikt for arbetsgivare att beakta de
sociala faktorerna fOr att attrahera potentiella medarbetare bland svenska
ingenjoOrsstudenter, samt att en hog l6n &r mindre viktigt for ingenjorsstudenter dn
hogskolestudenter generellt. Vidare visar resultatet att om arbetsgivare vill attrahera
svenska ingenjorsstudenter skulle det kunna ha en positiv inverkan att erbjuda en rolig
arbetsmiljo och erfarenheter som gynnar framtida karridr, framfor mojligheter till
avancemang inom organisationen. Resultatet visar dessutom att kvinnor ligger hogre
vikt &n mén vid sociala faktorer pa arbetsplatsen, liksom att arbetsplatsen erbjuder
utvecklingsmojligheter och ger utrymme for medarbetarna att tillimpa sina kunskaper
och ldra andra. Hogpresterande studenter utmirker sig i undersdkningen dé de skiljer
sig fran Ovriga grupper med avseende pd vikten av att arbetsgivaren erbjuder ett
spidnnande och kreativt arbete, karridrmdjligheter och goda ekonomiska forutsittningar.
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Baserat pad ovan och enlighet med Sedighi och Loosemore (2012) samt Alniagik och
Almagik (2012) ar det mojligt att anta att foretag kan forbittra sina mojligheter att
attrahera ratt kompetens genom att utforma strategier for Employer Branding utifrdn
vad den specifika mélgruppen anser vara en attraktiv arbetsgivare. Genom att skapa,
bygga och kontrollera sitt varumirke och sénda ut en 6nskvird bild av foretaget kan rétt
malgrupp attraheras (Christiaans, 2012). Studien tillfér 6kad kunskap om vad som &ar
viktigt 1 valet av framtida arbetsgivare for svenska ingenjorsstudenter, och specifikt for
mén respektive kvinnor samt beroende pa individens prestationsniva, vilket foretag
skulle kunna anvinda sig av for att overtrdffa sina konkurrenter i att attrahera, utveckla
och behélla personer med 6nskvérda talanger (Sutherland et al., 2002). Var forhoppning
ar att studien mojligen kan anvindas som ett stod i HR-arbetet for foretag som strévar
efter att bli the Employer of Choice for svenska ingenjorsstudenter.

Skalan EmpAt kan antas ha vissa begransningar da den dels &r framtagen i
Australien, dels frimst testad pa ekonomistudenter samt endast pd studenter som lidser
sitt sista utbildningsér. Detta kan innebéra inskrdnkningar pd generaliserbarheten till
andra studier, men da skalan anvints i1 flera senare studier i olika ldnder och inom
varierade utbildningsomraden valde vi dnda att fOrlita oss pd skalan och senare
kontrollera reliabiliteten pa vért utfall. Tidigare redovisade Cronbach Alpha-vérden
visar att skalans samtliga faktorer har en reliabilitet pa mellan .60 och .70, vilket
bedoms som skéiligt i enlighet med att den l4gsta accepterade nivén &dr .60 (Hair et al.,
1998). Att skalan i vdr undersokning uppvisade en lidgre reliabilitet dn originalet kan
bero pa att fragorna Oversatts fran engelska till svenska och ddrmed eventuellt fatt en
annorlunda innebord for respondenten, samt att studiens méalgrupp ér skild fran den
ursprungliga.  Ytterligare kan ifrdgasdttas om vart flerstegsurval paverkar
generaliserbarheten av stickprovet till populationen svenska ingenjorsstudenter,
eftersom vart urval dr begransat till ett antal stider och skolor i Sverige. Vidare har
urvalet varit slumpmadssigt inom valda laroséten vilket bidragit till viss snedfordelning
mellan olika utbildningsomraden som kunnat motverkas med ett systematiskt urval
(Djurfeldt, Larsson & Stjarnhagen, 2010). Dock underbyggs forbittrad precision genom
ett stort urval och geografisk spridning (Djurfeldt et al., 2010), samt genom att
majoriteten av utbildningsomraden finns representerade i undersékningen

Denna studie har tillfért kunskaper kring vad svenska ingenjorsstudenter anser
ar viktigt 1 valet av framtida arbetsgivare, en malgrupp som tidigare inte undersokts i
vetenskapligt syfte med avseende pa Employer Attractiveness. Vidare kan studien bidra
till forstdelse for hur foretag skulle kunna forbattra sina mojligheter att attrahera denna
eftertraktade maélgrupp, dér allt storre brist pa kompetens forutspas (Statistiska
Centralbyrdn, 2013: 1). D4 delar av resultatet kunnat hirledas till forskning om
Generation Y skulle fortsatt forskning med ett urval frdn exempelvis Generation X
(personer fodda 1961-1989) vara intressant for att se om annorlunda resultat skulle
finnas. Arbetsformedlingen (2013:6) menar dven att erfarna ingenjoérer kommer saknas
pa den svenska arbetsmarknaden inom den narmsta framtiden. Darfor skulle ytterligare
studier kring vad examinerade ingenjorer som etablerat sig pa arbetsmarknaden finner
viktigt hos en arbetsgivare kunna tillfora ett vidare perspektiv pa omrédet.
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Bilaga 1

Medelvirden(M) och standaravvikelser(s) for intrumentet EmpAt’s 25 faktorer i fallande

ordning

Fraga N M S
Att ha en god relation till dina kollegor 1095 4,42 0,67
Att ha en rolig arbetsplats 1098 4,42 0,65
Att det dr glad stdimning pa arbetsplatsen 1093 4,35 0,74
Att fa arbetserfarenhet som gynnar din karriér 1095 4,18 0,74
Att ha stodjande och uppmuntrande kollegor 1094 4,08 0,78
Att arbeta i en spannande miljo 1093 4,03 0,79
Att organisationen bade vérderar och anvander din kreativitet 1093 4,01 0,73
Att ha en god relation till dina 6verordnade 1095 3,93 0,71
Anstillningstrygghet inom organisationen 1094 3,91 0,86
Att ha en innovativ arbetsgivare med framétriktat arbetssitt 1093 3,89 0,81
Att det finns goda mdjligheter till att avancera inom organisationen 1094 3,85 0,85
Att du far erkdnnande/uppskattning fran ledningen 1097 3,82 0,74
Att arbetsplatsen kannetecknas av acceptens och tillhorighet 1095 3,79 0,90
Att det finns mojlighet att tillimpa dina kunskaper fran 1094 3,74 0,96
hogskolan/universitetet

Att organisationen producerar hogkvalitativa produkter och tjanster 1093 3,72 0,89
Att du kdnner stolthet att arbeta for organisationen 1096 3,71 0,83
Att det finns ett aktivt utbyte av kunskaper och erfarenheter mellan 1093 3,70 0,89
avdelningar/enheter

Att organisationen dr en sprangbrida for framtida anstillning 1093 3,68 0,83
Att du far okat sjalvfortroende genom att arbeta for organisationen 1094 3,62 0,81
Att ha en 16n 6ver genomsnittet 1094 3,53 1,03
Att organisationen producerar innovativa produkter och tjdnster 1093 3,49 0,89
Att organisationen tar socialt ansvar - ger tillbaka till samhéllet 1093 3,43 1,03
Att det finns attraktiva formaner utover 16n 1089 3,38 0,96
Att det finns mojlighet att dverfora dina kunskaper till andra 1094 3,22 0,90
Att organisationen dr kundorienterad 1091 2,97 1,01
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