X

HOGSKOLAN
DALARNA

b
-
Q@
=
=¥

Okad forstaelse bland
foretagsledare for nyttan av
utvecklingsinsatser inom
arbetsmiljoomradet

Ing-Marie Andersson
Ann Hedlund
Gunnar Rosén Nr: 2010: 10




Hogskolan Dalarna arbetsrapport nr 2010:10
ISBN 978-91-85941-30

ISSN 1653-9362

© Forfattarna



Okad forstaelse bland foretagsledare
for nyttan av utvecklingsinsatser inom
arbetsmiljoomradet

Ing-Marie Andersson
Ann Hedlund
Gunnar Rosén



Sammanfattning

Foreliggande rapport avser en delstudie inom projektet Attraktiv Konkurrenskraft (AKK) Syftet
med detta arbete ar att utvirdera fem metoder som kan “vicka insikt” om nyttan av att starta
utvecklingsaktiviteter for att bittre ta tillvara de minskliga resurserna i arbetet. Baserat pa detta
ska en metod viljas for fordjupade studier.

Drivkrafterna for att skapa bra arbetsmiljéer 4r manga. Den primira kan sigas vara den
humanitira drivkraften. Férutom de 6verviganden som ligger till grund fo6r
arbetsmiljolagstiftning och avtal mellan arbetsmarknadens parter finns alltsd goda skil for
foretagare att prioritera arbetsmiljarbete.

Den fraga som berors 1 detta arbete dr 1 vad man det dr maojligt att genom enkla insatser
paverka en arbetsmiljoansvarig chefs bendgenhet att ga till beslut om att genomfora insatser for
att utveckla férutsittningarna for att béttre nyttja de minskliga resurserna i organisationen.

Malet dr att chefen bestimmer sig for att paborja en beslutsprocess om utvecklingsaktiviteter
for att ta tillvara de ménskliga resurserna i arbetet vilket 6kar forutsittningarna att rekrytera,
behalla och engagera kompetent personal.

Som resultat av forstudien har fem olika insiktsmetoder utvecklats och anpassats. Dessa
metoder har kallats GAP-analys, Fokusgrupper Attraktivt Arbete, Visit, Riskanalys och Scenario.
De tio foretagen som deltog hade mellan 11 och 39 anstillda, och deras verksamheter var inom
omradena tillverkning, reparation och underhall. Resultat frin anvindning av metoderna visar att
alla metoderna uppfyller kriterierna att vara enkla att f6rsta och snabba att genomfora.
Fokusgrupper, Visit och Riskanalys ger konkret vigledning tor fortsatt utvecklingsarbete.
Fokusgrupper ger ett brett underlag f6r en fortsittning som bygger pa dialog, en djupare analys
pa individniva samt har psykiska och sociala dimensioner. Diarmed siags Fokusgrupper som den
mest intressanta metoden att ga vidare med.

Denna studie indikerar att det finns mojlighet att paverka ledare att ta beslut om aktiviteter for
att utveckla den manskliga resursen. Det finns didrmed anledning att ytterligare studera ett antal
foretag dir en och samma metod anvinds. Valet har fallit pa Fokusgrupper, dven om andra
metoder skulle vara tinkbara.
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Abstract

This report concerns a sub-study of the project attractive competitiveness (AKK). The aim of the
work is to evaluate five methods that are supposed to” raise awereness” about the advantages of
initiating activities to better utilize human resources at work. Based on that shall one method be
elected for depend studies.

The driving forces for creation of good work environments are many. The primary can be said
to be the humanitarian driving force. Except for the considerations that are behind the work
environment legislations and agreements between social partners is therefore good reasons for
entrepreneurs to give priority to work environment work.

The focus of this study is to which extent it is possible by a limited input influence the liability
of a manager with responsibilities for the work environment to take decisions to start a process
aimed at improving the use of the human resources in the company. The goal is that the manager
decides to start such a process which also is supposed to recruit, retain and engage competent
staff.

In the sub-study have five insight methods been developed or adapted. Those methods have
been named gap-analysis, focus groups attractive work, visit, risk analysis, and scenario. The ten
participating companies employed between eleven and thirty-nine persons. The companies
represented different branches as production, repair work and maintenance. The results from the
test of the methods shows that they all meet the criteria’s to be simple to understand and quick to
carry through. Focus groups attractive work, visit, and risk analysis gives substantial guidance for
further development work. Focus groups attractive work gives a broad base for a continuation
built on a dialogue, a deeper analyses of individual level as well as mental and social dimensions.
Of that reason chosen for deepened studies. This study indicates that there are possibilities to
influence managers to decide about activities aimed at better use of human resources. There are
therefore reasons to make further studies in a number of companies where the elected method is
used.

Keywords: Work environment, work environment work, methods
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Forord

Foreliggande rapport avser en delstudie inom projektet Attraktiv Konkurrenskraft (AKK).
Projektet innefattar insatser, metoder och kunskap for att 6ka fOretags formdga att behalla,
motivera och attrahera kompetent arbetskraft. Projektet ar finansierat av Europeiska Regionala
Utvecklingsfonden, Region Dalarna och Hogskolan Dalarna.

Denna studie fokuserar pé att identifiera egenskaper hos fem utvalda metoder med syfte att
vilja ut en av dessa f6r djupare studier. Ett tack riktas till de foretag som medverkat i studien.

Borlange 2010-11-29



Bakgrund

Drivkrafterna for att skapa bra arbetsmiljoer dr manga. Den primira kan sdgas vara den
humanitira drivkraften. I en arbetsgemenskap innebdr det att man vill forsikra sig om
medarbetares och arbetskamraters halsa, och déa i dess vidaste mening som den definierats av
WHO (Wotld Health Organization (2010)), ett tillstand av fullstindigt fysiskt, psykiskt och socialt
vilbefinnande, och inte bara frainvaron av sjukdom eller handikapp. God hilsa borde enligt den
definitionen vara en tillricklig drivkraft. Ett tillstind av fullstindigt fysiskt, psykiskt och socialt
vilbefinnande borde rimligtvis ocksd skapa en bista grund for att anstillda skall engagera sig i
arbetet och vilja bli kvar. Detta skulle lagga en bra grund for en organisation som pa bista sitt tar
vara pa de minskliga resurserna och hiller ner kostnader f6r personalomsittning. Som en bieffekt
kan pa sikt foretagets arbetsgivarvarumarke stirkas vilket resulterar i bittre forutsittningar for att
kunna anstilla kompetenta medarbetare. Forutom de 6verviganden som ligger till grund for
arbetsmiljolagstiftning och avtal mellan arbetsmarknadens parter finns alltsa goda skil for
foretagare att prioritera arbetsmiljbarbete.

Kunskaperna om hur ett effektivt arbetsmiljéarbete skall organiseras dr vil etablerade och
finns dessutom omsatta i ett detaljerat regelverk kring hur ett systematiskt arbetsmiljoarbete
(SAM) skall vara organiserat (AFS 2001:1). Pd motsvarande sitt finns omfattande kunskaper
kring risker i arbetet och hur dessa skall minimeras. Aven i dessa fall r lagstiftningen sivil
omfattande som detaljerad. Det faktum att regelverket borde vara kiant for alla med ansvar for
arbetsmiljon samt att forskningen producerat overtygande argument kring behovet av atgirder
och hur detta skall ske ricker inte. Endast 53 % av svenska foretag har implementerat reglerna
om SAM (Arbetsmiljoverket, 2008). Som ett komplement till regelverket har ocksa en stor mingd
stodmaterial som tillhandahalls fritt i tryckt form, via internet eller i andra former producerats.
Sadant material niar dock ut och anvinds i mycket begrinsad omfattning (Sundstrém-Frisk, Higg,
2007). Det ar alltsa tydligt att samhallet visar det angeligna i satsningar pa bittre arbetsmiljo
genom savil lagstiftning som produktion av informationsmaterial. Detta visar sig diremot inte ge
onskad effekt.

Den fraga som da kan stillas ar varfor ansvariga 1 sma och medelstora foretag inte alltid valjer
att satsa mer pa att forbittra arbetsmiljon trots Overtygande argument och tillgang till olika
stodmaterial. Var ligger hindren? Ett flertal kan sikerligen identifieras men ett av dem dar
sannolikt att den ansvariga chefen anser att de satsningar den gor redan dr optimala saval med en
humanitir utgangspunkt som med hinsyn till foretagets behov och de yttre kraven fran samhillet.
Fragan ir om en sidan bedémning kan paverkas. Ar det méjligt att med limpliga insatser paverka
chefens insikter om nyttan av arbetsmiljoarbete 1 en riktning som innebdr Okade insatser for
tillvaratagande av de minskliga resurserna?

En utgiangspunkt i detta arbete har varit att en sidan paverkan kan bli effektiv bara via ett
tysiskt mote och en dialog som vicker nya insikter om foretagets behov. En annan utgangspunkt
har varit att det ar av stor vikt att snabbt etablera ett fortroende genom att erbjuda aktiviteter som
ger snabba svar, till exempel en diagnos pa foéretagets situation. Saledes behovs korta konkreta
inspel som bade miter, analyserar och visualiserar resultatet inom acceptabel tidsperiod. 1 figur 1
belyses tankegangen om hur insikten kan vickas om att 6kade insatser for bittre arbetsmiljé bor
prioriteras. En forsta forutsittning dr "Mottaglighet” vilket hir innebdr om den ansvarige chefen
overhuvudtaget ér intresserad av att diskutera kring fragan. Denna del av processen ber6rs inte
direkt 1 detta projekt. Steget som hir kallats “Diagnos” dr det steg som studeras i projektet.
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Diagnosen sker genom att med en metod med ritt egenskaper vidga chefens beslutsunderlag i
fragan. Resultatet blir enligt detta synsitt ett “Beslut” som kan, men inte maste, innebidra att
atgirder skall vidtas. Om insatsen av metoden varit effektiv kommer beslutet ocksa att omsittas 1
handling.

Den friga som berors i detta arbete dr 1 vad man det dr mojligt att genom enkla insatser
paverka en arbetsmiljéansvarig chefs bendgenhet att ga till beslut om att genomféra insatser for
att utveckla forutsittningarna for att béttre nyttja de minskliga resurserna i organisationen. Ett
nista steg ar att skapa den motivation (Ateg etal. (2005)) bland berérda som behévs for att
omsitta beslutet till aktiva handlingar.

Milet 4r att chefen bestimmer sig for att piborja en beslutsprocess' om utvecklingsaktiviteter
for att ta tillvara de minskliga resurserna 1 arbetet vilket 6kar férutsattningarna att rekrytera,
behalla och engagera kompetent personal. Enligt figur 1, att ga fran diagnos till beslut. Ledningen
ska forindra sina forestillningar om den mainskliga resursens betydelse for organisationens
hallbarhet (konkurrenskraft, Ilonsambhet, attraktivitet).

Metoder kan anvindas for att chefer ska 6ka insikten om nyttan av att ta tillvara de manskliga
resurserna fOor organisationens hallbarhet. Med okad insikt skapas motivation for
utvecklingsarbete som kan leda till attraktivare arbeten och 6kad konkurrenskraft.

Handling
Hog .
insikt e -
)/ Beslut
“ Diagnos
Lig I|||||||||““
insikt Mottaglighet

Figur 1. Kurvan i figuren visar det 6nskade lirandet hos chefen fran diagnos till handling.

' Vi menar att chefen ska vara 6vertygad om att hon/han vill genomféra en utvecklingsaktivitet.
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Syfte

Syftet med detta arbete dr att utvirdera metoder som kan ”vicka insikt” om nyttan av att starta
utvecklingsaktiviteter for att battre ta tillvara de minskliga resurserna i arbetet. Baserat pa detta

ska en metod viljas for fordjupade studier.
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Metod och material

Urval foretag

Sma och medelstora tillverkningsféretag inom olika branscher i Gavleborg har ingatt i forstudien.
Foretagen hade 10-50 anstillda och 6vervigande delen var mién. Foretagen som valdes ut att
medverka var sidan som férmodades sakna ett vil utvecklat arbetsmiljoarbete. I samverkan med
Hogskolan i Givle (HiG) fick projektet tillgang till en foretagslista. HiG hade 1 sitt projekt
”Vilken prioritet ges arbetsmiljchinsyn 1 forindrings- och kvalitetsarbetet” som syfte att
nominera foretag till ett “Ergopris”. De totalt 240 féretagen var klassade som tillverkningsfretag
enligt SNI-kod och hade 10-249 anstillda. Efter foretagsbesok av HiG sorterades foretagen som
grona, gula eller r6da med avseende pa arbetsmiljéarbete. Det beslutades att foretag till férstudien
skulle slumpas fran de grupper av féretag som inte var nominerade till ”Ergopriset” det vill siga
de gula och réda grupperna. Da alla fOretag inte var besékta och sorterade vid starten for
forstudien har en slumpning av féretag genomforts i tva steg. Slumptalsgeneratorn i Excel har
anvints och déa féretag med fler dn 50 anstillda sorterats bort aterstod 30 respektive 38 foretag
vid de bada slumptillfillena. Dessa féretag kontaktades sedan for att tillfrigas om att inga i
torstudien. Ytterligare tva foretag som ingick i ett annat projekt som Attraktiv Konkurrenskraft
har samarbete med har inkluderats.

Metoder

Fem olika metoder har utvecklats for att inga i forstudien. Dessa “Insiktsmetoder” bygger pa
tidigare metoder som har anpassats for att vara enkla att forstd, snabba att utféra och ge konkret
vigledning f6r foretaget om vilken utvecklingsprocess de bor inrikta sig pa. De ska ge ett
bestaende virde for foretaget. Ett ytterligare och viktigt krav pa metoderna ar att de inte skall
vara beroende av expertkunskap utan vara begripliga och anvindbara fér personer med mer
generell kompetens. Alla metoderna ska vara enkla, snabba och kunna genomféras, analyseras
samt dterrapporteras under en dag pa arbetsplatsen.

Metoderna har haft olika karaktir vad giller vilka som involverats och hur omfattande de varit
tidsmissigt. De fem metoderna har hir benimnts GAP-analys, Fokusgrupper Attraktivt Arbete,
Visit, Riskanalys 1 grupp och Scenarioanalys. Den metod som anvindes pa de tva foretagen som
kontaktades via ett annat projekt benimndes Riskanalys 1 grupp.

Genomfdrande

Foretagen blev uppringda i ordning enligt den slumpade listan. Den i projektgruppen som
kontaktade foretaget forberedde sig genom att titta pa foretagets hemsida om siadan fanns
tillgdnglio. Hemsidan gav viktig information om foretagets produktion och organisation. Det var
ocksa ofta moijligt att hitta laimplig kontaktperson, i de flesta fall ansvarig chef for foretaget.
Samtalet inledds med en presentation av den som ringde och att kontaktuppgifter fatts fran
HiG. Syftet med projektet, att tillsammans med foretag arbeta for att forbattra mojligheterna till
att behilla, utveckla och rekrytera personal lyftes fram. Direfter stilldes en friga om de var
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intresserade att under en dag tillsammans med forskargruppen arbeta med ndgon av de fyra
utvecklade metoderna. Samarbetet skulle ocksa ge utrymme att diskutera mojligheter till
utveckling pa féretaget for att battre ta tillvara de minskliga resurserna i arbetet. De foretag som
tackade ja till att medverka fick en kort beskrivning av den metod som var tinkt att anvinda.

Nigra foretag fragade efter lite mer skriftlig information innan de var beredda att limna svar. 1
de aktuella fallen skickades en kort metodbeskrivning till féretaget. Beroende av vald metod
ombads chefen att vilja ut limpliga medarbetare som skulle delta 1 samarbetet med metoden. En
overenskommelse om limplig dag gjordes ocksi. De foéretag som avbojde att medverka
tillfragades om varfér man valde att tacka ne;.

Undersokningsdagen besokte tva projektmedarbetare féretaget. En av dessa fungerade som
processledare och den andra férde detaljerade anteckningar. Beroende av metod deltog olika
manga arbetstagare alternativt bara chefen. Det férsta steget i metoden som innebar insamling av
data genomférdes under férmiddagen. Under maximalt en timme innan redovisning analyserade
och bearbetade projektmedarbetarna det insamlade materialet. En presentation genomférdes och
en dokumentation overlimnades. Eftermiddagen inleddes med att projektmedarbetarna
redovisade resultatet av insamlade data for chefen. Arbetstagarna var representerade for att fa ta
del av och kommentera resultaten, da det var aktuellt. Direfter 6vergick motet till en diskussion
mellan projektmedarbetarna och chefen. Chefen fick beritta om foretaget och sina intryck och
slutsatser av det som presenterats fran datainsamlingen. I de fall metoden “scenarioanalys”
anvints var endast chefen fran foretaget involverad. Besoket avslutades med att chefen fick svara
pa ndgra utvirderingsfragor, se bilaga 1. Riskanalys i grupp redovisades tvd veckor efter
genomforandet och utvirderingen med chefen gjordes inte enligt fragemallen.

Foretagens utvardering

Utvirdering 1 innehéller fragor om foretagets behov av utvecklingsaktiviteter och andel av de
totala utvecklingsinsatserna i féretaget som inriktats mot att battre ta tillvara de minskliga
resurserna (se bilaga 1). Chefen fyller i svaren pa papper och anger hur det ér just nu och hur det
var forra veckan. I direkt anslutning till bescket skrev projektmedarbetarna ner
minnesanteckningar fran varje besok.

En andra utvirdering genomférdes som en telefoninterviu med chefen 1-2 manader efter
besoket. Utvirdering 2 innehaller frigor om vad man ansig om metoden, om man tittat i
dokumentationen som féretaget fick och om metoden gav nigra nya intryck som lett till nya
beslut om utvecklingsinsatser. En sista fraga handlade om prissittning av metodinsatsen (se bilaga
2). Utvirderingen genomférs som en telefonintervju. Detta genomférdes av en person som inte
varit med vid metodens genomforande pa foretaget.

Kriterier for val av metod

Kriterier for val av metod ar att den, férutom att ge “insikt”, ska var enkel att forsta, snabb att
utfora, ge konkret vigledning, ge ett bestaende virde for foretaget och inte vara beroende av
expertkunskap. Det innebir att den ska kunna genomféras, analyseras samt aterrapporteras under
en dag pa arbetsplatsen. Foretagens insatser 1 form av personella resurser ingar ocksa i
bedémningen.
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Resultat

Som resultat av forstudien har fem olika insiktsmetoder utvecklats och anpassats. Dessa metoder
har kallats GAP-analys, Fokusgrupper Attraktivt Arbete, Visit, Riskanalys och Scenario. I
forstudien har en forsta utviardering av metoderna gjorts.

Insiktsmetoder

Nedan beskrivs de utvecklade och anpassade metoderna.

GAP-analys — all personal

GAP-analys dr en metod som avser att ta reda pa hur anstillda ser pa arbete. Metoden baseras pa
ett frigeformuldr utvecklat av Hagstrom et.al (1996). Samtliga anstillda fyller i ett frageformulir 1
samband med en férmiddagsrast. Formuliret innehaller 40 fragor om, dels hur deras ideala arbete
ser ut och dels hur deras faktiska arbetssituation ser ut. Resultaten frin frigeformuliren

sammanstills av processledaren och redovisas i tva diagram och tva tabeller. Diagrammen visar

skillnaderna, gapen, mellan idealt arbete och nuvarande arbete, se figur 2. Resultaten tjanar som

underlag for fortsatta diskussioner pa arbetsplatsen.

Tio mest prioriterade
(Viktigast och storst glapp till nuvarde)

Idealt

8) Att ha en rittvis och == Nuvarande

forstaende chef

32) Att ha ett arbete didr man
har manga trevliga
arbetskamrater

2) Att det finns mojlighet att
avancera

31) Att arbetet ger mig en
kdnsla av att ha utfort nagot
vardefullt

37) Att den fysiska miljon a
bra t ex bullerfritt och bra
lokaler

] \ 12) Att fa arbeta i ett val

\_ samspelt arbetslag

29) Att min arbetsinsats
verkligen kan paverka min
16n

28) Att arbetet medfor
uppskattning fran andra
manniskor

38) Att man kdnner sig
uppskattad av bade chef och
arbetskamrater

21) Att jag far hog 16n och
andra materiella formaner

Figur 2. Ett exempel pa ett GAP-diagram som visar de tio mest prioriterade fragorna, dvs de
viktigaste och med storst glapp till nuvirde. Redovisningen gors for chefen och helst all personal.
Om personalen dr med vid redovisningen ges tillfille att samla in synpunkter.
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Fokusgrupper Attraktivt Arbete — en grupp av personalen

Fokusgrupper Attraktivt Arbete dr en metod dir diskussioner fors kring Attraktivt Arbete. En
eller flera grupper av anstillda fir med stdd av en processledare i olika steg diskutera kring
arbetets attraktivitet. Gruppen bestir av 3-6 personer och far girna vara blandad avseende kon,
alder, avdelningstillhérighet. Med attraktivt arbete menas ett arbete som man vill ha, stanna kvar
pa och engagera sig i. Deltagarna diskuterar vad de ser som attraktivt i sina arbeten, vad det ar
som gor det attraktivt, samt vad de kan gora for att 6ka attraktiviteten. De viktigaste kvaliteterna 1
arbetet identifieras.

En modell av Attraktivt Arbete i form av ett trid (Ateg etal. (2004)) uppritad pi en
whiteboard anvinds som stéd f6r diskussionen. Olika dimensioner av arbete askadliggérs 1 form
av inplastade dpplen med magneter, se figur 3. De olika stegen dokumenteras med fotografier.
Processledarens roll ér att fungera som moderator for att gruppen ska diskutera och agera i de
olika stegen. Processen redovisas for chefen genom att visa pa whiteboarden och tagna foton
anvinds som stod.
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Figur 3. Whiteboard med tridet av Attraktivt Arbete och dpplen som askadliggor olika
dimensioner av arbete.

Visit — nagra fa ur personalen

Visit dr en metod som handlar om att besoka sig sjdlv genom ett kritiskt betraktande av de egna
lokalerna mm (Ateg m.fl., 2006). Tva till tre personer ur personalen, girna representerande bada
koénen och olika avdelningar, far i uppdrag att ga igenom arbetsplatsen. Utgangspunkten ér att
inspirera och motivera fOretagare och anstillda att betrakta den egna arbetsplatsen ur olika
perspektiv, som en anstilld, kund, PRAO-elev, nyanstalld, arbetssékande, eller liknande. Metoden
bygger pd att foretaget/arbetsplatsen delas upp i ett antal sektioner: Ankomst; Entré;
Kontorsutrymmen; Konferensrum; Omklidningsrum; Arbetsplats; Vilrum; Lunchrum; Dusch,
tvitt och toaletter; samt Pa vig ut. Se figur 4.

Parallellt men oberoende av gruppen anstillda gar ocksa processledarna igenom arbetsplatsen.
Personalgrupp savil som processledare dokumenterar positiva och negativa intryck genom
fotografering och anteckningar, samt ger forslag pa férbittringar och atgirder. Processledarna gor
en sammanstillning av resultaten infér en resultatredovisning. Vid redovisningen fors en
gemensam diskussion med personalgruppen, chefen och processledarna om vad som kan géras
for att forbittra, varfor det ska goras samt hur.

Entré Kontors- Konferensrum/ Omkl&dnings-
utrymmen showrum rum
Ankomst Arbetsplats
Parkering
Pa vag ut Dusch, tvatt Lunchrum/ Vilrum
och toaletter fikarum

Figur 4. Beskrivning av olika sektioner av arbetsplatsen som betraktas med Visit metoden.
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Riskanalys i grupp — en fran personalen och en chef

Riskanalys gors i syfte att uppmirksamma arbetsmiljorisker pa delar av eller hela arbetsplatsen.
Metoden bygger pa Arbetsmiljoverkets skrift om riskbedomningar (AV (2004)). En grupp
bestaende av arbetsgivare- och arbetstagarerepresentanter samt extern processledare arbetar
tillsammans med riskanalysen. Inledningsvis avgrinsas vilket omrade som ska inga. Sjukfranvaro,
skador och tillbud ses 6ver, vilket kan ge st6d for var stora risker finns i verksamheten.

Tillsammans gar gruppen igenom hela det aktuella omradet och identifierar samt nivaligger
risker. Lampligen foljs produktionsflédet. I ett protokoll antecknas del i process, riskfaktor,
sannolikhet, konsekvens, risk och om mojligt forslag till atgirder. Som komplement till
protokollet dokumenteras riskerna med fotografier, se figur 5. Riskinventeringen avslutas med en
genomgang av tillimplig checklista. Efter inventeringen fors en diskussion med chefen och
personalrepresentanten om vad som framkommit.

4]

Figur 5. Exempel pd fotograferade risker. Bilden till vinster visar ett trasigt vajerfaste och bilden
till h6ger visar en olimplig placering av brandslickare.

Scenarioanalys - chefen

Syftet med metoden dr att synlige6ra och diskutera de strategier som foretag har nir det giller
arbetsmilj6 och minskliga resurser. Metoden bygger pa en tidigare analys gjord vid
Arbetslivsinstitutet (2006). Metoden indikerar var féretaget befinner sig idag i dessa frigor men
ger ocksa mojlighet att i en diskussion ta stillning till 1 vilken riktning chefen vill att foretaget ska
utvecklas. Grundliggande fragor i metoden dr hur chefer, arbetsgivare och féretag ser pa sin
personal. Utgor personalen en viktig resurs och dr dirmed en investering eller medfor personalen
kostnader som dr betungande? Tar chefen hinsyn till de anstilldas livssituation, eller ricker det
att fokusera pa den tid de anstillda dr pa arbetet? Genom att chefen skriftligt svarar ja eller nej pa
40 pastaenden utgor dessa underlag fOr att placera in ett samvigt svar i ett scenariokryss med
axlarna arbete-livspussel och investering-kostnad, se figur 6.
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Arbetet

Investering

Arbetsmiljé och
personal 1 det som r6r
arbetet prioriteras, och
ger konkurrenskraft.

Arbetsmiljé och
hilsoproblem prioriteras,
savil i som utanfor
arbetet.

Livspusslet

Problem med
arbetsmiljo i arbetet
hanteras nir de uppstar,
fokus pa rehabilitering.

Lag motivation for
arbetsmiljéarbete, bl a pa
grund av att arbete och
fritid vixt ihop.

Kostnad

Figur 6. Scenariokryss med axlarna arbete-livspussel och investering-kostnad ger fyra olika
scenarier. Ur ”Framtidens arbetsmilj6 2012”.

Sammanstallning av insiktsmetoderna

De fem olika insiktsmetoderna skiljer sig at vad giller resurser for savil foretaget som for
processledare, se tabell 1. Scenario dr den metod som tar minst tid i ansprak bade for féretaget
och for resultatbearbetning. Tidsatgangen for savil fOretaget som resultatbearbetning f6r GAP-
analys dr beroende pa hur manga anstillda som finns pa foretaget. Ur foretagsperspektiv dr den
metod som tar nist minst tid Visit, direfter kommer Riskanalys foljt av Fokusgrupper. Tiden for
resultatbearbetning dr ndst minst fér Fokusgrupper, foljt av Visit och Riskanalys.
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Tabell 1. Forutsittningar for de olika insiktsmetoderna

Metod Deltagande Tid deltagande Redovisning for Resultatbearbetning
personer processledare
GAP-analys  All personal 10 min/deltagare Chef + helst all Ca 20 min + 2
petsonal min/deltagare
Fokusgrupper 3-6 anstillda 2 h/deltagare = Chef + de som ingatti Ca 40 min
6-12h tokusgruppen
Visit 2anstillda  2x2=4h Chef + de tva som Ca 50 min
deltagit
Riskanalys 1-2 anstilld  2-3h/deltagare = Chef + den/de Ca 60 min
och 1 chef 4-9h anstillda som deltagit
Scenarioanalys 1 chef Ca 30 min Chef 5 min

Medverkande foretag

Sammanlagt kontaktades cheferna pa 42 foretag, varav 10 tackade ja till att delta.

Av de

kontaktade foéretagen ville 14 fa mer information innan de var beredda att svara. I dessa fall

skickades en kort beskrivning av aktuell metod ut per mail. Som skil till att tacka nej angavs

frimst att foretaget hade eller var pa vig att siga upp personal, omorganisering, chefsbyte eller

hog arbetsbelastning (kan inte avvara produktionstiden). I ett foretag ville personalen inte delta.

Aven 1 de foretag som sa nej, var flera intresserade av metoderna som eventuellt stod i

torbittringsarbete. Flera chefer var vil medvetna om betydelsen av det ”Attraktiva Arbetet”.

Bemotandet var 6verlag positivt och vi var vilkomna att aterkomma.

Foretagen som deltog hade mellan 11 och 39 anstillda, och deras verksamheter var inom

omradena tillverkning, samt reparation och underhall. Se tabell 2.
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Tabell 2. Sammanstillning av deltagande foretag

Foretag Metod Antal Bransch/verksamhet
anstallda

1 GAP-analys 32 Tillverkning av verktyg och redskap

2 GAP-analys 16 Tillverkning av lyft- och
godshanteringsanordningar

3 Fokusgrupper 16 Tillverkning av plasthalvfabrikat

4 Fokusgrupper 27 Tillverkning av karosserier f6r motorfordon
tillverkning av slipfordon och containrar

5 Scenarioanalys 15 Tillverkning av kontors- och butiksmébler

6 Scenarioanalys 36 Traforpackningstillverkning

7 Visit 11 Installation av industrimaskiner och —
utrustning

8 Visit 39 Reparation och underhall av andra
transportmedel

9 Riskanalys 18 Metallegoarbeten

10 Riskanalys 12 Tillverkning av hissplan

Utvardering av metoderna

Utvardering 1

Resultaten frin chefernas utvirdering av fyra av metoderna® pa étta foretag visar att i direkt
anslutningen till insiktsmetodens genomforande hade fyra av cheferna fitt 6kad insikt och for
ovriga fyra var det oférindrat. Av de totala utvecklingsinsatserna i féretagen under det senaste
aret avsatte fem av foretagen 50 procent eller mer for att battre ta tillvara de minskliga
resurserna. De tre som avsatte mindre dn 50 procent var den typ av féretag som var egentlig
malgrupp for studien.

Utvardering 2

Alla foéretag var néjda med metoderna. GAP-analysen beskrevs som snabb och tydlig. Vid
intervju uttrycktes féljande ”Bevis pa att vi dr pa ratt vig” och “Tydligt resultat for att jobba
vidare”. Fokusgrupp beskrevs som enkel av ett foretag. Cheferna uttryckte ”Askadlig metod. Inga
torbittringsforslag” avseende metoden och ”Gubbarna forst vilket var bra” som innebir att
utgangspunkten dr de anstilldas uppfattning. Scenarioanalys upplevdes som bekriftande och

* For metoderna GAP-analys, Fokusgrupp, Visit och Scenarioanalys gjordes en uppfdljning tillsammans med
foretagen enligt en fragemall, se metoddelen. Ingen uppféljning gjordes i direkt anslutning pa de tvé féretagen
som anvint Riskanalys.
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applicerbar pa verkligheten. Visit gav ny synvinkel, vilket uttrycktes som “Man ser inte ndr man ar
inne i trallen”. Riskanalys gav underlag f6r fortsatt arbetsmiljéarbete. Ingen har uttalat sig negativt
om nagon metod.

Fem av foretagen hade efter besoket tittat pd den dokumentation som limnats, tre hade inte
tittat och for scenario limnades ingen utférlig dokumentation (tva féretag). Pa sex av foretagen
hade de diskuterat vad som framkom av metoden, medan fyra féretag inte gjort det. Sex av
foretagen hade jobbat vidare utifrin redovisningen av insiktsmetoderna. Aven om arbetet hade
paborjats, aterstod en del. Tre av foretagen hade inte gjort nidgot och ett limnade inte ndgot
tydligt svar pa fragan. Som anledning till att inget hade gjorts anges tidsbrist, att det glomts bort
och manga berérs som gor det svart att fa till tillfillen att samla personal.

Alla upplevde att metoderna gett nagot av betydelse for de minskliga resurserna i foretaget.
Asikterna varierar om hur mycket de gett. Fér GAP-analys gir dsikterna isir, men ett foretag
uttrycker ”Gav bra insikt. Bra metod” och ”Ganska sma grejor till att borja med”. Fokusgrupper
ansags ha gett nagot nytt, t ex insdg en chef behovet av att informera personalen om férindringar
1 den dagliga verksamheten. Scenario gav bekriftelse pa och stod for foretagsledarnas tankar om
ledarskap. De tva foretagen som anvint Visit hade diskuterat eller beslutat om nya atgiarder sedan
bes6ken. De uttryckte bl a Vi tittar pa andra delar av verksamheten med samma 6gon — forsoker
se utifran” och ”Vi satte igang direkt att gora saker”. Dessutom uttryckte ett foretag att metoden
planeras inga i fOretagets rutiner. Riskanalysens resultat anvinds som underlag for att prioritera
arbetsmiljéarbetet hos bada foretagen. Nagra ytterligare kommentarer om metoderna var ”Ja jag
ar entreprenor sa jag maste hejda mig eftersom det tar tid med férindring” (Scenario) och ”Det
var ingen vickarklocka” — diskussioner fors redan om individer (GAP-analys).

Merparten av foretagen skulle rekommendera andra att fa besok for genomgang av metoden
och tyckte att det var rimligt med en kostnad av 5 000 - 10 000 kr. Tre av foretagen poingterade
att de forutsatte tva processledare. Ett foretag skulle inte rekommendera metoden GAP-analys.
Funderingar kring kostnader lyftes “Fragan ar vilket tickningsbidrag detta kan ge” (Scenario) och
”Kostar det sa blir det inte attraktivt” (GAP-analys).

En sammanstillning av resultaten pa féretagsniva finns i tabell 3.
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Tabell 3. Sammanstillning av utvirdering 2 av genomforda Insiktsmetoder

Foretag Metod Hurvar Har ni tittat Har ni Gav metoden Har ni Skulle du
metoden pd pratat om  nagot nytt?  diskuterat rekom-
? rapporten  det som eller beslutat mendera
Bra/ efter framkom om nya metoden?
mindre  besoket? vid redovis- atgirder Vad skulle
bra. ningen? sedan det fa kosta?
bescket?
1 Gap Snabb  Ngj Nej Lite Nej Nej, 0 kr
och bra
2 Gap Tydlig Ja Ja Ja Ja Vet ¢j
3 Fokus Enkel Nej, men  Nej Ja Ja Tveksamt,
och planerat 5000 kr
askadlig
4 Fokus Bra Ja Nej Ja - Ja positivt
5 Scen-  Bra 2 Ja Ja Nej Tveksamt, 0
ario kr
6 Scen-  Bra = Nej Ja Nej Ja, 2p/4h
ario 5000
Visit ~ Bra,Ny Ja Ja Ja Ja Ja, 2p/8h
7 synvinkel 10000
8 Visit  Bra, Nej Ja Ja Ja Ja, absolut
Intressan 2p/8h
t 10000
9 Risk-  Bra Ja Ja Ja Ja Ja
analys
10 Risk-  Bra, Ja Ja Ja Ja Ja
analys  ogon-
oppnare

3 Ingen rapport limnades f6r Scenariometoden
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Diskussion och slutsatser

Inledningsvis i1 projektet anvindes begreppet insikt med inneborden att ha eller inte ha.
Efterhand blev det tydligt att det var ett felaktigt synsitt, da de féretag som kontaktades hade
olika grad av forstaelse.

Metoddiskussion

Syftet med detta arbete dr att utveckla och anvinda metoder som kan “vicka insikt” om nyttan av
att starta utvecklingsaktiviteter for att bittre ta tillvara de manskliga resurserna i arbetet. En
problematik i projektet har varit att involvera foretag som kan férvintas ha storst behov av att
komma igang med aktiviteter for att utveckla de manskliga resurserna. Féretagen har erbjudits
konkreta metoder som genomférs under hégst en dag. Den forsta minuten i kontakten har
upplevts som avgorande fér om ett bes6k har kunnat bokas in eller inte. En friga dr om det ar
mest framgangsrikt att be om besked under samtalet eller om ytterligare information och
betinketid ska ges.

I samband med foretagsbesdken framkom att en del foretag redan genomfért vissa
utvecklingsinsatser for att bittre ta tillvara de mainskliga resurserna. Resultaten visar att
insiktsmetoderna bidragit till 6kad insikt om behovet av utvecklingsinsatser och 1 flera fall till
beslut om konkreta atgirder kopplade till metodinsatsen.

Diskussion om insiktsmetoderna

GAP-analys ar en metod som dr litt att presentera i en forsta kontakt med foéretaget, eftersom
den innebdr att medarbetarna ska besvara ett antal frigor. Eftersom alla medarbetare behéver
samlas dr den svar att genomfora organisatoriskt och resurskrivande. Det ar ett virde i att alla
medarbetare fir vara med. Det kan vara en nackdel att den upplevs som en vanlig enkit.
Processledarens roll dr frimst att sammanstilla och presentera resultaten, vilket innebar att
metoden dr litt att ta till sig som processledare. Inledningsvis dr dennes tid for att paverka
engagemanget kort och under resten av genomforandet dr paverkan lig. Eftersom enkitsvaren
overfors till dator och sammanstills av processledaren ir inte aterkopplingen omedelbar, men
sker inom en timme. Resultaten visualiserar starka och utvecklingsbara omraden vilket deltagarna
upplevde som en bekriftelse. Konkreta forslag pa utvecklingsinsatser erhalls inte.

Fokusgrupper ir en innehallsrik metod som stiller storre krav pa den som presenterar den for
en foretagsledare. Den som presenterar metoden bor vara insatt 1 hur metoden dr uppbyggd och
ha kunskap om Attraktivt Arbete. Metoden avser att engagera en mindre grupp av anstillda vilket
ocksa visats genom hog aktivitet fran varje deltagande individ. I dialog arbetar gruppen fram
konkreta forslag pa utvecklingsaktiviteter. Processledaren maste vara vil inlist och bekant med
metoden, samt ha kunskap kring modellen av Attraktivt Arbete. Processledaren har stor inverkan
pa hur processen fortgar och dirmed pa utfallet av diskussionerna. Manga av de konkreta forslag
som tagits fram kan direkt omvandlas till dtgirder.

Scenario ber6r bara chefen och ar enkel att presentera genom att beritta att ett antal fragor ska
besvaras. Det gor det ocksa littare for chefen att ta stillning till foretagets deltagande, da
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personalen inte behover involveras. Det kan vara en svaghet att det endast ar chefens asikter som
behandlas 1 metoden. Processledaren har lag paverkan under datainsamlingen, metoden ar snabb
och resultat erhalls omedelbart. En brist med Scenario ir att den inte ger konkret vigledning,
dessutom ir inte medarbetarna involverade. Processledaren har en viktig roll i den gemensamma
analysen av resultatet.

Visit dr latt att forklara eftersom det dr litt f6r var och en att tinka sig in 1 vad det innebir att 1
ord och bild dokumentera intryck av den egna arbetsplatsen. Férutom tva medarbetare samlar
dven processledaren in dokumentation och bidrar dirmed med besékarens perspektiv. Dirmed
bidrar processledaren med en visentlig del till underlaget for analysen. Processledare behover inte
ha expertkunskap inom arbetsmiljdomradet. En férdel med Visit ér att det 4r en metod som
engagerar medarbetare, att den ar litt att forsta och relativt snabb att utféra. Genom fotografier
ges konkreta resultat att jobba vidare med och i analysen deltog ytterligare medarbetare.

Riskanalys avseende arbetsmilj6 dr ofta vilkant, men férknippat med fysiska arbetsmiljorisker.
Det forvintas att bade representanter fOr arbetsgivare och arbetstagare ska medverka, och hur
ling tid det tar dr beroende av foretagets verksamhet, storlek och de avgransningar som gors.
Processledaren maste ha arbetsmiljokunskap for att kunna gora bedomningar av risker, vilka
ocksa dr hart reglerade i lagstiftningen. Dirtill stills stora krav pa processledning for att
genomfora metoden analytiskt, noggrant och involverande. Metoden resulterar i konkreta resultat
1 form av en handlingsplan.

Gemensamt for alla metoder var att en dokumentation av resultaten limnades pa
arbetsplatsen 1 samband med genomférandet av metoden. Uppfoljningen med foretagen visade
att liamnat material upplevdes positivt som stod f6r minnet. Det viktiga dr att férmedla innehallet,
eftersom foretagen uppgett att de inte anvant det som demonstrationsmaterial 4r bedémningen
att mindre fokus behover liggas pa utseendet.

Intressant dr att nagra av fOretagen sjilva pekar pa vikten av att det dr tva processledare. Ur ett
ekonomiskt perspektiv kan behovet av tva processledare diskuteras. Genom att vara tva personer
erhalls ett bredare perspektiv, samtidigt som det dr en kvalitetsférdel f6r framforallt fokusgrupp
och riskanalys.

Alla metoderna forutsitter aterkoppling till chefen, med eller utan medarbetare nirvarande.
Om nagot beslut om utvecklingsinsats tas eller ¢j dr beroende av metodinsats, men ocksa
personberoende. I nagra fall har behov av fortsatt extern processledning efterfragats dven om
konkreta fOrslag pa atgirdsomraden erhallits av metoden.

Diskussion avseende val av metod att ga vidare med

Alla metoderna uppfyller kriterierna att vara enkla att forsta och snabba att genomfoéra.
Fokusgrupper, Visit och Riskanalys ger konkret vigledning foér fortsatt utvecklingsarbete.
Scenario och Visit stéller inte krav pa speciell expertkunskap om arbetsmiljé hos processledaren.
Visit dr dirmed den enda metod som uppfyller alla de i f6rvig uppsatta kriterierna.

Forutom kriterierna dr effekten pa beslutsprocessen om utvecklingsaktiviteter for att ta tillvara
de mainskliga resurserna i arbetet av stor betydelse vid val av metod fér huvudstudie. Vid
utvirdering har Visit och Riskanalys upplevts som mest positiva. Dock behéver processledaren
for Riskanalys ha expertkunskap inom arbetsmiljdomradet. Visit verkar dirmed vara den metod
som ger snabbast effekt pd att atgirder gors. Pa foretag 3 behévde VDn nog mer stéd och pa
toretag 4 hade de en koncernledning som tar Gvergripanden beslut, sd platschefen kunde inte

23



driva fragan. Dessa tva foretag anvinde Fokusgrupper och var analys dr att det underlag som
kom fram fran metoden borde gett samma snabba effekt som Visit. Positivt med Fokusgrupper
att de ger bredare underlag f6r en fortsittning, bygger pa dialog och gir djupare pa individniva
jamfort med Visit. Fokusgrupper ger ocksa psykiska och sociala dimensioner. Dirmed sags
Fokusgrupper som den mest intressanta metoden att ga vidare med. Kriteriet om att det inte ska
krivas arbetsmiljokunskap ses som mindre betydelsefullt eftersom kunskap om Attraktivt Arbete
fér att kunna processleda metoden Fokusgrupper kan inhimtas. Efter inlisning av litteratur (Ateg
m fl. 2004), forelisning och handledning visar erfarenheter att personer fungerar som
processledare.

Avslutande diskussion

Denna studie indikerar att det finns mojlighet att paverka ledare att ta beslut om aktiviteter for att
utveckla den minskliga resursen. Det finns didrmed anledning att ytterligare studera ett antal
foretag dir samma metod anvinds. Valet har fallit pdi Fokusgrupper, dven om andra metoder
skulle vara tinkbara.

Kan det vara sa att metoder som visar pa konkreta utvecklingsomraden ger underlag for beslut
om utvecklingsaktiviteter for den minskliga resursen? Ar 6kade kunskaper om innebérden i
lagkrav den starka drivkraften?
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Bilaga 1

Utvardering 1

Hur ser du pa ditt foretags behov av utvecklingsaktiviteter for att ge forutsittningar att bittre ta
tillvara de minskliga resurserna i arbetet (dvs att rekrytera, behalla och engagera kompetent
personal). Satt X f6r just nu och O for 1 f6rra veckan.

Just Forra

nu veckan

O O Jag ser inte nagot behov av utvecklingsarbete.

O O  Jag beh6ver mer information for att besluta om jag vill ga vidare.
O O Jagir beredd att inleda diskussioner.

O O Jagir beredd att fatta beslut om foérbittringsarbete.

O O  Jag har fattat beslut.

Hur stor andel av de totala utvecklingsinsatserna i foretaget under det senaste aret har inriktats
mot att bittre ta tillvara de manskliga resurserna.

O 0%

O Mindre an 10%

O 10-20%
O 21-50%
O 51-80%
O 81-90%

O Mer an 90%
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Bilaga 2

Utvardering 2

Underlag for telefonintervju

1. Vad anser du om metoden? Foljdfragor for att ta reda pa vad som var bra/mindre
bra.

2. Har ni tittat pa rapporten som vi limnade vid besoket — du sjilv, andra som var med
pé besoket, personer som inte var med pa besoket, tittat och diskuterat 1 grupp.

3. Har ni pratat om det som framkom vid redovisningen av ”metoden” — de som var
med har pratat, pratat med andra som inte var med, diskuterat hur ni kan jobba vidare
utifran resultaten.

4. Gav metoden "insikt” — hut?, vad var bra?, var nigot déligt/behéver forbittras?

5. Har ni diskuterat eller beslutat om négra nya atgirder sedan besoket?

6. Om du skulle rekommendera att fa beséket med genomgang av metod, resultat
redovisning och diskussion till ditt grannféretag, vad skulle det da fa kosta x kr?
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