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1 Rekryteringsproblem eller attraktiva arbeten?

"Drimmen dr att kunna leva pa sin hobby. Som en hockeyspelare t.ex. Att tiana miljoner pa att spela ett spell! Gira
det man verkligen tycker dr kul och dessutom kunna leva pa det. Som fotograf Lennart Nilsson tex. Han menar att
man bebhover vél inte pension.” !

Sa hir beskrev en 37-arig man som utbildade sig till timmerman vad ett attraktivt arbete innebar
tor honom, en drém baserad pa det egna intresset. Enligt hans bild finns det personer som kan
torverkliga sina drémmar och ha attraktiva arbeten.

Pa ett triforetag med 16 anstillda, som lag centralt i kommunen, hade den storsta personalok-
ningen skett for fyra ar sedan. Utokningarna de senaste aren hade inneburit till- och ombyggna-
tioner inklusive kostnader, och det gick inte att bygga ut lokalerna mer. Méanga i personalen rote-
rade mellan olika arbetsuppgifter, medan tillfalligt anstillda fick gora enklare arbeten. Det var
svart att fa tag pa utbildad arbetskraft och svart att fa arbetsvillig personal. "De som dr arbetslisa
idag passar inte.””

Foretagsledarens verklighet var inte den han ville ha. Avsaknaden av kompetenta och arbets-
villiga arbetssokande hade lett till en arbetsdelning dar tillfalligt anstallda fick utfora enklare arbe-
ten.

I mars 1999 uppvaktade representanter for fem kommuner kring Siljan — Alvdalen, Mora, Orsa,
Rattvik och Leksand — Arbetslivsinstitutet angaende etablering av forsknings- och utvecklings-
verksambhet i regionen. Intresset hos savil féretag som regionala aktérer var till stor del riktat mot
arbetsmarknadsproblem. Problemomriaden som lyftes fram var personalrekrytering,
kompetensforsorjning  och arbetsmiljo, men dven marknadsféring, nitverkssamarbete,
kvalitetssakring samt yttre miljéfragor. Behovet av att 6ka ungdomars intresse for att arbeta inom
tillverkningsindustri och att 6ka tillverkningsindustrins attraktionskraft som arbetsplats lyftes sir-
skilt fram. (Rosén 1999)

Uppvaktningen resulterade i en forstudie, som i forlingningen ledde till ett forsknings- och ut-
vecklingsprojekt’. Projektet uppmirksammade bl a tribranschens problem med brist och férvint-
ad brist pa yrkeskunnig personal. Med tribranschen avses hir foretag som arbetar med
produktion eller foradling av trivaror. Verksamheten kan t ex vara kokssnickeri, sagning,
tillverkning av timmerhus, dorrtillverkning och fingerskarvning.

Upprinnelsen till detta avhandlingsarbete var tillverkande foretags rekryteringsproblem.
Representanter for foretag och regionala aktérer i Dalarna hade uttryckt en Onskan om
medverkan fran forskare for att komma tillritta med denna problematik. Inledningsvis frigade sig
bide foretagen och forskarna om ungdomar inte vet vad ett industriarbete dr och dirfor inte
soker arbete dir, eller om de vet hur det dr och dirfér inte séker arbete inom industrin? Ar det ett
informationsproblem eller ett problem med arbetet? Att underséka synen pa arbete och
industriarbete, framforallt hos ungdomar, blev det férsta steget.

I projektet ingick tva avhandlingsarbeten som behandlar attraktivt arbete, varav detta dr det
ena. Det inledande arbetet (delstudie I) liksom en studie av vad som gor arbete attraktivt

! Utsagan kommer fran en enkit ingdende i delstudie IV (Hedlund 2006b).

2 Denna beskrivning gavs av ett foretag i oktober 2001.

3 att...-projektet, Attraktiva tillverkningsforetag i Dalarna 2001-2003, vilket foljdes av projektet En regional kunskapsmilji
Jfor Attraktivt Arbete 2004-2006



(delstudie II) gjordes tillsammans med forfattaren till avhandlingen _Akzviteter och lirande for
attraktivt arbete (Ateg 2006).

1.1 Brist pa arbetskraft inom tribranschen

Vid denna tidpunkt, ar 2000, sysselsatte Triindustrin® 40 456 personer 1 Sverige och manga fore-
tag var enmans- och smaforetag (Statistiska Centralbyran 2002). Samma ar sysselsattes 2 178 min
och 319 kvinnor inom triindustrin i Dalarna (Ldnsstyrelsen Dalarna 2002b) och antalet foretag
var 481 (Lansstyrelsen Dalarna 2002a).

Bland svenska triféretag finns problem med brist pa yrkeskunnig arbetskraft (Statistiska
Centralbyran 2004). De behover behalla befintlig personal samt bade nyrekrytera och ersittnings-
rekrytera for att kunna trygga och utveckla sin produktion. For nagra foretag dr detta redan en
realitet, medan andra ser det som ett nirliggande framtida problem. Till exempel sag timmerhus-
branschen en risk for att det hantverksbetonade yrket skulle d6 ut da de yrkesverksamma till
overvigande del var min som nirmade sig pensionsaldern.

Timmerhusbranschen var inte ensam om att se behov av rekryteringar. Enligt arbetsmarknads-
utsikterna for Dalarna varen 2001 beriknades antalet anstillda inom industrin 6ka med nirmare
300 personer inom en tvaarsperiod och ersittningsrekryteringar, pga pensionsavgangar, berikna-
des uppgi till drygt 700 personer under nirmsta aret. CNC’- och sagverksoperatorer tillhérde de
ytken dir flest rekryteringar behovdes, samtidigt som det wvar brist pa soékande.
(Lansarbetsnimnden Dalarna 2001)

Tribranschen ir orolig for hur den ska lyckas med sina rekryteringar. Oron grundar sig bl a pa
att elevantalet i linets gymnasiala trautbildningar minskat och var lagt i borjan av 2000-talet
(Nordqvist 2001). Ett minskat och lagt elevantal var inte unikt vare sig for Dalarna eller for tra-
branschen, utan gillde dven fo6r industriprogrammet totalt (Skolverket 2001) samt dess gren trd
(Skolverket 2002) pa nationell niva. Andelen ungdomar i Sverige som valt att utbilda sig inom
industrin har halverats sedan mitten pa 1990-talet (Skolverket 2000).

Problem med att fa arbetskraft till industrin i Sverige har upptratt i vagor sedan efterkrigstiden
(Lindgren 1988; Forslin 1996). Under konjunkturuppgingen pa 1980-talet 6kade bristen pa
arbetskraft (Sandkull och Johansson 2000) och mot slutet av 1980-talet uppmarksammades indu-
strins svarigheter att locka till sig ungdomar (Madsén 1988a). Ungdomar ansadg att industrin hade
ett valfortjant daligt rykte (Crona och Leion 1988).

Aven om rekryteringsbehoven minskade i borjan av 1990-talet som félid av konjunktur-
nedgangen hade foretagen fortfarande svart att fa kvalificerad arbetskraft. Nir konjunkturen
vinde uppat upplevde industrin under 1990-talets sista ar en ytterligare 6kning av bristen pa
arbetskraft. Industrins problem var att valutbildad och erfaren arbetskraft ogirna tog anstillning 1
foretag som visat sig okinsliga for personalens behov. (Sandkull och Johansson 2000)

Personalrekrytering och det nirliggande behovet att utveckla befintlig personal ir stora upp-
gifter inte bara for industrin, utan dven fér andra foretag liksom kommuner, landsting och statliga
verksamheter (Wallenberg 2004). Inom den offentliga sektorn 6kar bristen pa personal och i kon-
kurrensen om arbetskraften kommer rekryteringsprocessen att bli viktig (Knocke m fl 2003).
Samtidigt som det blivit allt svarare att behalla personal har medarbetarnas kunskaper blivit en
storre del av foretagens virde (Furth m fl 2002).

4 Enligt SNI92 niringsgren 20, ind f trd o varor av tré, kork, rotting, ej mé&bler.
> En CNC-operator arbetar med en datorstyrd maskin och CNC-maskiner 4r vanligt férekommande i tribranschen.



Aven framéver forvintas konkurrensen om arbetskraften bli hard (Firth m fl 2002; Rauhut
2002; Brulin 2003; Wallenberg 2004). En anledning som flera forfattare har visat 4r demografiska
torindringar som leder till firre personer 1 yrkesverksam alder (Lindgren 1988; Sandkull och
Johansson 2000; Firth m fl 2002; Rauhut 2002; Brulin 2003). Dirtill har sjukfrainvaro och
tortidspensioneringar 6kat (Brulin 2003). Till problembilden hor ocksa att arbetskraften saknar de
kvalifikationer som efterfragas (Lindgren 1988; Rauhut 2002).

Samtidigt som triforetagen hade rekryteringsproblem fanns en bruttoarbetsloshet pa tio
procent i Dalarna ar 1999, vilket motsvarade 13 279 personer. Under aren fram till och med 2004
lig nivan pa mellan 7,0-8,5 procent och var minst en procentenhet hégre dn riksgenomsnittet.
(Region Dalarna 20006)

Eftersom det fanns arbetslosa borde det funnits arbetskraft, men tribranschen vill ha
yrkeskunnig arbetskraft. Vid rekrytering kan kvalifikationer ses ur olika perspektiv - vilka kvalifi-
kationer efterfragar arbetsgivaren, vilka kvalifikationer har arbetskraften och vilka kvalifikationer
krivs verkligen for att kunna utfora arbetet (Lindgren 1988).

Eftersom tribranschen hade problem med att erhélla arbetskraft, kan konstateras att det inte
fanns personer med efterfrigade kvalifikationer som ville arbeta pa de aktuella féretagen. Om
arbetsgivarnas 6nskemal stimde 6verens med de kvalifikationer som verkligen kravdes for att ut-
fora arbetena och om det fanns tillgingliga personer med av arbetsgivarna efterfragade kvalifi-
kationer far sta osagt. Av betydelse f6r det senare dr vad arbetsgivarna var beredda att betala f6r
att fa arbetskraft med en specifik kompetens, huruvida personer med limpliga kvalifikationer var
motiverade att arbeta inom tribranschen samt hur motiverade personer var att utbilda sig inom
branschen.

Timmerhusbranschen bestar till stor del av sma foretag. Det giller ocksa tribranschen i stort.
Ar 2000 hade drygt 90 procent av triforetagen i Dalarna firre 4n 20 anstillda (Linsstyrelsen
Dalarna 2002a). Produktionen varierar under aret hos manga féretag och en planering av produk-
tionen pa 2-4 veckor utifran aktuella order dr inte ovanlig. Det innebir att arbetskraftsbehovet
varierar och framfoérhallningen ar kort.

Triindustriarbetare tillh6r sedan flera ar de virst drabbade yrkesgrupperna i Sverige for allvar-
liga olycksfall (Forsblom m fl 2005). Den hoga férekomsten av arbetsmiljoproblem inom bran-
schen var kind och sags som ett problem av foretagen i Dalarna. Minga menade att det egna
foretagets problem var sma, men att forekomsten av olycksfall och arbetsmiljoproblem hos andra
gav dalig image for hela branschen.

Sammanfattningsvis fanns och befarades en kommande arbetskraftsbrist bland triféretagen i
Dalarna. Andra branscher och regioner har likartade situationer, da Sverige antas sta infor en
arbetskraftsbrist av bade generell och partiell karaktir, med olika bristsituationer i olika sektorer
(Rauhut 2002). Samtidigt var arbetslosheten relativt hog bade 1 Dalarna och nationellt. Problema-
tiken med arbetskraftsforsorjning, generell eller partiell, finns dven i andra linder i vastvirlden, t
ex 1 Norge, Finland, Danmark, Frankrike och USA (Berg 1998; Yrinheikki och Savolainen 2000;
Ager 2001; Pors och Johannsen 2002; Bigot och Cuchet 2003; Nitteberg 2003).

Problematiken med personalforsérining kan delas upp i féretagens behov av att:

e rekrytera personal
e behalla och utveckla personal

Bristen pa arbetskraft har funnits inom industrin under merparten av de senaste 50 dren.
Arbetskraftsbrist beror pa svarigheter bade med att rekrytera samt behalla och utveckla personal.
Lagt antal personer i yrkesutbildning bidrar till brist pa kompetent arbetskraft. Detta leder till sva-
righeter vid rekrytering av limplig personal. Med firre personer i arbetskraften 6kar konkurren-



sen, vilket paverkar bade mojligheten att rekrytera och behilla personal. Trabranschen med sina
sma foretag och sin image med hog olycksfallsfrekvens, kan da fa svart att hivda sig. Bristen pa
arbetskraft fOrsvaras av att en stor andel av yrkeskdren gar 1 pension. Genom att 6ka arbetenas
attraktivitet underldttas rekrytering av ny personal och att personalen stannar kvar.

Foretagens agerande

Aven om arbetskraftsbrist ir ett problem som férekommer bide internationellt, nationellt och
regionalt dr den av olika karaktir och de tinkbara atgirderna varierar beroende pa vems perspek-
tiv som avses. Industriféretagen kan hantera problemet med arbetskraftsbrist genom att férindra
arbetena sa att de battre stimmer Gverens med arbetskraftens virderingar, rationalisera bort ar-
beten som det dr sviart att fa personal till eller férlagea tillverkning utomlands (Lyttkens 1988). De
sma och medelstora féretagen inom triabranschen i Dalarna ville behalla befintlig personal samt
rekrytera ny fOr att kunna trygga sin produktion.

Inom industrin specialiserades och forenklades arbetet pa 1950-talet for att hoja produktivite-
ten, vilket medférde 6kad forslitning, monotoni och upplevelse av maktloshet. Till en borjan
kompenserade den hojda materiella valfirden nackdelarna, men nir den materiella standarden
planade ut och det inte skedde en tillricklig utveckling av arbetsuppgifterna uppmarksammades
de psykosociala arbetsmiljoproblemen. (Forslin 1996)

I samband med att ungdomskullarna protesterade mot den radande livsstilen och samhallsord-
ningen 1 slutet pa 1960-talet och bérjan pa 1970-talet, blev den industriella produktionen i Sverige
toremal for kritik (Andersson m fl 1988). P4 1980-talet stillde arbetskraften krav pa att arbetet
skulle vara intressant, arbetsmiljon god samt att mojlighet skulle finnas att paverka arbetssituatio-
nen, samtidigt var industriledarna ovilliga till radikala forindringar av existerande styrmedel
(Sandkull och Johansson 2000). Under 1980-talet dgnade sig bade forskare och personer inom
industrin 4t det vixande problemet med hur den framtida rekryteringen skulle klaras av (Madsén
1988a).

Foretagens intresse for att arbeta med rekryteringsproblem hade fram till 1990 £6ljt konjunk-
tursvingningarna. Intresset fOr satsningar for att férebygga problem med att fa tag i och behilla
arbetskraft infor nista hogkonjunktur hade varit lagt. Samstimmighet har dock funnits under det
senaste decenniet om att langsiktiga satsningar behovs for att komma tillritta med rekryterings-
problematiken (Waller m 1 1991; Wallenberg 2004). Medarbetarna bor vara delaktiga i dessa
kontinuerliga processer som syftar bade till att rekrytera personal och utveckla befintlig
(Wallenberg 2004).

Svenskt Naringsliv konstaterade att det dr viktigt for foretag att bade betraktas som och att
vara attraktiva arbetsgivare. Samtidigt visade en undersokning fran 2002 att sex av tio sma och
medelstora foretag i Sverige inte gjort nagonting for att bli mer attraktiva som arbetsgivare for
unga. Tillverkande foretag hade gjort mindre dn tjdnsteforetag. Endast en liten del av de mindre
tillverkningsforetagen ansdg att det var litt att rekrytera unga medarbetare. (Franzon och
Lundgren 2003)

Behov av attraktiva arbeten

Malet for traféretagen 1 Dalarna var att kunna erbjuda attraktiva arbetsplatser. Attraktiva bade for
redan anstillda sa att de stannar kvar och for presumtiva arbetstagare sa att de vill borja en an-
stallning. Att industriarbete maste goras attraktivt uttalades inom industrin redan pa 1980-talet
(Renstrom 1988). Viljan att skapa attraktiva arbetsplatser/arbetsuppgifter var saledes inte ny, utan



det var t ex malet for foretags arbetsprogram sprungna ur Arbetslivsfonden® i bétjan pa 1990-
talet. Malet efterstrivades i forsta hand for att kunna behalla anstillda (Augustson 1994), ny-
anstilla (Hellstrom 1994; Haider 1995) eller bade behalla och nyanstilla personal (Wetterberg
1994; Wenander 1995a). Aven internationellt hade behovet av att skapa attraktiva arbetsmiljcer
for att rekrytera och behilla personal uppmarksammats (Alvarez 1993; Deierlein 1999).

I den litteraturs6kning som gjordes i denna avhandlings delstudie II konstaterades att den tidi-
gare litteraturen inte gav tillricklig forstdelse for arbetens attraktivitet. Attraktiviteten hade inte
mitts, utan snarare hade indikatorer som ansetts vara utmirkande fér en attraktiv arbetsplats an-
vants (se t ex (Haider 1995; Wenander 1995b; Angelow 2002). (En férdjupning kring tidigare
litteratur om attraktivt arbete gbrs i avsnitt 2.1.)

Tidigare har det varit underforstatt att motiverande arbeten och arbetstillfredsstallelse leder till
attraktiva arbeten. I denna avhandling ar ddremot utgangspunkten atfraktiva arbeten, dir innebor-
den ar att vilja ha och behalla ett arbete. Individen virderar da arbete utifrdn sin livssituation, dar
dven faktorer utanfor arbetet paverkar attityden till arbetet. T ex virderas arbetstider olika bero-
ende pa familjesituation och fritidssysslor, arbetsplatsens lokalisering relateras till bostad och
kommunikationsmoijligheter. I virderingen inbegrips savil arbete 1 sig och vad personen far ut av
arbete, som forhallanden kring arbetet.

Aven om det ir foretagen som vill erbjuda attraktiva arbetsplatser, dr det arbetstagaren eller
den presumtiva arbetstagaren som bedomer om arbetet verkligen ér attraktivt f6r honom eller
henne. Det kan jimforas med att det bara dr aktGrerna som sjilva ingar i arbetsorganisationen
som kan avgéra om den ar god eller inte (Sandkull och Johansson 2000). Virderingar av arbete
gors utifran individens bedomningar av vad som dr “ritt” eller av betydelse (Dose 1997). Indivi-
dens bedémning av arbetets attraktivitet gérs utifran synsitt, upplevelser och erfarenheter (Ateg
20006).

Tyngdpunkten i manniskors varderingar av arbete har forindrats med tiden. I agrarsambhillet
virderades frimst forsorjning och under 1950-talet hade industrisamhillets yttrevirldsvirde-
ringar, utifrin behov av uppskattning och tillhérighet, sin héjdpunkt. Under 1970-talet fick vil-
firdssamhillets postmaterialistiska virderingar’ en snabb uppging och blev vanligast férekom-
mande. (Zetterberg och Svenska institutet f6r opinionsundersékningar 1984)

Men éven bland manniskorna i samma tidsepok skiljer sig synen pa arbete beroende pa t ex
social klass (Asemar 1985), familjeroll (Johnson 2005), arbetssituation (Forslin 1978; Isaksson m
f1 2004) och generation (Smola och Sutton 2002; Arnell Gustafsson 2003).

Inledningsvis ar problematiken med att rekrytera och behalla arbetskraft beskriven. Foretag,
samhillsaktorer och forskare hade ambitionen att skapa arbeten som personer, frimst unga, ville
sOka sig till och som anstillda ville behalla, se figur 1. Arbeten som ir attraktiva bade for presum-
tiva arbetstagare och for anstillda var malet.

¢ Arbetslivsfonden hade verksamhet under petioden 1990-1995 och gav bidrag till férbattringsprojekt som lag
utanfor arbetsgivarnas normala ansvarsomrade.

7 Postmaterialistiska virderingar bendmns ocksa inrevitldsvirderingar och utgar frin behovet av sjilviorverkligande
(Zetterberg och Svenska institutet f6r opinionsundersékningar 1984).
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Figur 1. Den praktiska problemstillningen som legat till grund f6r avhandlingen.

Praktikerna, dvs foretagsledare och regionala aktorer, hade som mal att erbjuda attraktivare arbe-
ten. De var dérfor intresserade av att veta vad som gor arbete attraktivt och hur attraktiviteten
kan férindras. Genom studier av insatserna som praktikerna genomfort for att 6ka attraktiviteten
kunde en 6kad forstaelse f6r vad som karakteriserar attraktivt arbete uppnas. Det praktiska malet
fungerade som medel for att na det teoretiska syftet.

Det teoretiska syftet med 6kad fOrstdelse av attraktivt arbete visas i figur 2. Ett arbete definie-
ras som attraktivt om personer soker sig till det och anstillda vill stanna kvar. Hur attraktivt ar-
betet dr beror pa hur personer uppfattar arbetet i sig, dess forhallanden och vad personen fir ut
av det. Personens uppfattning av arbetet grundar sig pa individens virderingar och individens
upplevelse av den faktiska situationen avseende arbetet 1 sig, dess férhallanden och vad personen
far ut av det.

Virderingar
Arbetets attraktivitet Agerande
- Arbetet i sig
- heberers forhallanden S Ty et 5ig > | - soka arbetc
P - Arbetets férhillanden - stanna kvar
Upplevelse av den - Vad personen far ut
faktiska situationen

Figur 2. Beskrivning av den teoretiska referensramen.

1.2 Syfte

Denna avhandlings 6vergripande syfte ir att 6ka forstaelsen for vad som karakteriserar attraktivt
arbete. En dtskillnad gbrs mellan vad som gor arbete attraktivt (innehall) och forindring av
attraktiviteten (dynamik). Syftena ar att
e Oka kunskapen om vilka kuvaliteter som bidrar till att géra arbete attraktivt.
o Oka forstielsen for dynamiken i arbetets attraktivitet, avseende hur arbetens attraktivi-
tet fordndras vid riktade insatser inom trabranschen for att 6ka arbetsplatsers attrakti-
vitet.



1.3 Delstudiernas relation till syftet

En forskning i nara samverkan mellan avniamare och forskare har varit sjalvklar nir kunskaps-
utvecklingen om attraktivare arbeten varit i fokus. Darmed har krav stéllts pa forskaren bade fran
vetenskapens och fran praktikernas virld. Vetenskapen stiller bl a krav pa teoretisk relevans,
forskande ansats, reflektion och vetenskapliga publikationer. For att fa acceptans hos praktikerna,
dvs foretagsledare, regionala aktorer och anstillda, behover fortroende byggas upp, en bred kun-
skapsbas erbjudas och praktiskt tillimpbar kunskap genereras. Dirmed gar det inte att som fors-
kare bara intressera sig for det egna nischomradet utan ett bredare perspektiv maste finnas.

Inledningsvis genomfordes delstudie 1, En studie av ungdomars och anstilldas syn pa arbete i tva kom-
muner i Dalarna (Hedlund m fl 2003). Direfter har de olika delstudierna delvis genomforts pa-
rallellt, se figur 3. Dessa delstudier var delstudie 11 A#traktivt arbete - Frin anstilldas uttalanden til]
skapandet av en modell (Ateg m fl 2004a), delstudie 111 The attractiveness of the work is affected when
production of handerafted log houses moves indoors (Hedlund 2006a), delstudie IV Fran elev till verksam tim-
merman — en utvecklingsprocess. Uthildning, yrkeserfarenbet och arbetets attraktivitet (Hedlund 2006b) och
delstudie V Inforande av systematiskt arbetsmiljoarbete pa tréforetag. Utvirdering av en metod, dess resultat och
paverkan pa arbetets attraktivitet (Hedlund och Pontén 2000).

Interaktion mellan forskare och praktiker

e »  Delstudie II

Delstudie > Delstudie 111
I -» Delstudie TV ‘
R <D Delstudic V
| | | | | | >
Ar 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006

Figur 3. Beskrivning Gver nir i tiden empiri samlats in f6r de olika delstudierna samt att forskare och
praktiker haft upprepade kontakter.

Avhandlingens 6vergripande syfte dr att Oka forstaelsen for vad som karakteriserar attraktivt ar-
bete. Delstudie I gjordes frimst for att ta fram ett fakta- och diskussionsunderlag, rorande syn pa
arbete, f6r utvecklingsprocesser riktade mot attraktiva arbeten inom mindre tillverkningsforetag,
men bidrog dven empiriskt till ett forsta nairmande till syftena — 6ka kunskapen om vilka kvaliteter
som bidrar till att gora arbete attraktivt och 6ka forstaelsen f6r dynamiken i arbetets attraktivitet.
Resultaten fran den studien aterrapporterades till foretagsledare och regionala aktérer, varav en
del darefter gjorde riktade insatser for att Oka arbetsplatsers attraktivitet.

Delstudie II avsags att 6ka kunskapen om vilka valiteter som bidrar till att gbra arbete attrak-
tivt, en modell av Attraktivt Arbete skapades. Dirtill gavs en 6kad forstaelse for dynamiken 1 ar-
betets attraktivitet. Den framtagna modellen anvindes som underlag fér undersékningar och
analyser 1 kommande delstudier.

I tre fallstudier (delstudie III, IV och V) studerades hur arbetens attraktivitet férindras under
en period av foretags och organisationers riktade insatser fOr att 6ka arbetsplatsers attraktivitet.
Funna forindringar av arbetets attraktivitet, har tillsammans med resultaten fran delstudie I och
1T legat till grund for forstaelsen for dynamiken i arbetets attraktivitet.



1.4 Disposition

Denna avhandling dr en sammanlidgening av fem delstudier. De olika delstudierna relateras till
varandra och forskningsomradet positioneras pa den arbetsvetenskapliga kartan. Utifran upp-
stillda syften redovisas, analyseras och diskuteras delstudiernas huvudsakliga resultat.

Avhandlingens ramberittelse bestar av fem kapitel.

Rekryteringsproblem eller attraktiva arbeten innehaller en 6vergripande beskrivning dér det studerade
forskningsomradet placeras in 1 teori och praktik. Darefter foljer syften och en overgripande be-
skrivning av delstudiernas relation till syftena. Avslutningsvis redogors for avhandlingens dispo-
sition samt forstaelsen for centrala begrepp.

I den teoretiska referensramen redogors for tidigare forskning kopplad till arbetens attraktivitet. In-
ledningsvis behandlas attraktivt arbete, f6ljt av individens relation till arbete. Direfter behandlas
behov och motivation, arbetstillfredsstallelse, arbetsgivare och arbetsorganisation i relation till
attraktivt arbete.

Metodkapitlet beskriver den overgripande vetenskapliga metodansatsen for avhandlingen.
Forskningsresan, liksom respektive delstudiers empiriska material och undersékningsgrupper re-
dovisas.

Resultatkapitlet inleds med kortfattade redogorelser f6r de olika delstudierna. Dirpa relateras de
olika resultaten till varandra, de sammanfattas och stills mot syftena och det 6vergripande syftet.

Diskussionskapitlet inleds med en belysning av delstudiernas sammanfattande resultat mot tidi-
gare forskning. Direfter diskuteras resultatens generaliserbarhet och resultaten i relation till re-
kryteringsproblematiken. Avslutningsvis diskuteras forskningsbidraget och behov av fortsatt
forskning.

1.5 Forstaelse for centrala begrepp

I delstudie II diskuterades begreppen attraktivitet, arbete, arbetsplats samt arbetsstalle vilket resulterade
1 anvindningen av begreppet attraktivt arbete. Det begreppet tillsammans med atfraktiv arbetsplats ix
centralt i avhandlingen. Nedan beskrivs hur dessa begrepp avses att forstas.

Attraktivt arbete — Négot ér attraktivt om det dger formégan att dra till sig/verka tilldragande
tor nidgon eller nagot (Svenska Akademin 2000). Arbete har manga betydelser varav syssla,
goromal, uppgift samt att i bestimt syfte bedriva verksamhet ar nagra (Svenska Akademin 20006).
Med arbete avses hir forvirvsarbete som en person utfor at en arbetsgivare. I arbetet ingar alla de
arbetsuppgifter och ataganden som personen forknippar med rollen som arbetstagare. Den hir
anvinda definitionen dr funktionell och utgar frain minniskans agerande. Ett arbete dr attraktivt
om personer vill ha det och vill stanna kvar pa det. Diarmed 4r det enbart individen sjilv som
avgdr om ett arbete dr attraktivt f6r honom eller henne. Ett arbete kan vara mer eller mindre
attraktivt och i en valsituation mellan tva arbeten viljer personen det som anses mest attraktivt.
Resonemanget om forstdelsen av attraktivt arbete dterkommer i den teoretiska referensramen,
samt i resultat- och diskussionskapitlen.

Attraktiv arbetsplats — Med arbetsplats avses en lokal eller plats dir (yrkes)arbete utfors
(Nationalencyklopedin och Sprakdata 2006). Denna definition kan tolkas som den yta kring
CNC-maskinen som arbetaren mestadels r6r sig inom, likvil som hela det omrade som ett féretag
bedriver sin verksamhet pa. Med arbetsplats avses hir den bredare definitionen, dvs den
sammanhallna plats dir ett foretag eller en organisation bedriver sin verksamhet. En arbetsplats
skulle dirmed kunna beskrivas som ”Granens snickeri i Bjorkstad”. En attraktiv arbetsplats
beskrivs bdst genom en funktionell definition som aterspeglar manniskors agerande. En



arbetsplats ar attraktiv om personer soker sig dit och personalen stannar kvar. Diarmed ér en
arbetsplats attraktiv om dess arbeten ér attraktiva. Likvil som i resonemanget om arbeten, kan
arbetsplatser vara mer eller mindre attraktiva. Benamningen attraktiv arbetsplats beskriver en
situation pa organisationsniva.

2 Teoretisk referensram

I enlighet med den anvinda funktionella definitionen ér ett arbete attraktivt fOr en person om
personen vill ha arbetet och vill stanna kvar pa det. Nar en person letar arbeten gor hon eller han
en bedémning av hur attraktiva de dr. En person som har en anstillning bedomer, utifran att vara
verksam, hur attraktivt just det arbetet dr. Hur attraktivt ett arbete dr beror dirmed pa bade hur
individen ser pd arbetet vid en bedéomning utifran och hur individen bedomer arbetet sisom
verksam (inifran). Detta kan askadliggoras enligt figur 4.

Individen ser pa
arbetet utifran

Hog attraktivitet Lig

P »
< »

Vil] ha arbetet 173l inte ha arbetet

Hoég A I
S |
S |
N .
» E S| Attraktivt : Dolt
Individen = 3 |
ir verksam g2 - -
. <
i arbetet b= o I
< [ § :
- N Idealiserat | Oattraktivt
~
XS |
lig ¢ ~ = |

Figur 4. Olika sitt att beskriva arbete beroende pa hur attraktivt det bedomts och om individens bedém-
ning gors utifrdn (betraktelse utifrin) eller inifrin (bedémning nir individen dr verksam).

En individ kan virdera ett arbetes attraktivitet bide som arbetssokande (utifran) och som anstalld
(inifran). Det medfor att ett arbete kan beskrivas pa fyra olika sitt — attraktivt, dolt, idealiserat och
oattraktivt. Ett arbete som har hog attraktivitet bade vid bedomning utifran och inifran dr attrak-
tivt. Individen vill stanna pé det arbete som hon eller han velat ha. Ett arbete med lag attraktivitet
bedémt utifran, men med hog attraktivitet inifran dr dolt. Det attraktiva med arbetet dr dolt vid
bedémningen utifran vilket innebir att individen inte séker sig dit. Ett arbete som upplevs ha hog
attraktivitet vid bedomning utifran, men med lag attraktivitet inifran ar idealiserat. Individen wvill
ha arbetet, men det kommer att visa sig att det inte motsvarar forvintningarna. Ett arbete med
lag attraktivitet bade vid bedomning utifran och inifran ar oattraktivt. Individen soker sig inte till
ett sadant arbete om det finns andra alternativ och om det varit enda alternativet vill individen
inte stanna kvar.

Attraktiva arbeten kan vara mer eller mindre attraktiva. For att en person ska séka sig till re-

spektive stanna kvar pa ett arbete behover det vara tillrackligt attraktivt. Beskrivningen av attrak-



tiva, dolda, idealiserade och oattraktiva arbeten bygger pa att individen gor rationella val. En

medvetenhet bor finnas om att sa inte alltid ar fallet.

2.1 Attraktivt arbete

Det finns olika bendmningar pa savil arbete som arbetsplatser som forvintas tilltala arbetstagare.
I Sverige har bl a ’det goda arbetet” och “det ideala arbetet” anvints. P4 organisationsniva har
goda, hilsofrimjande och attraktiva arbetsplatser efterstrivats.

Nigot som pekar pa att detta dr ett intressant omrade 4r att facket sett det som en central fraga.
Metallindustriarbetarférbundet lanserade ”det goda arbetet” vid sin kongress 1985. En utgangs-
punkt var att det inte finns nagon motsattning mellan goda arbets- och anstillningsvillkor a ena
sidan, och en rationell och effektiv produktion 4 den andra. Det goda arbetet sammanfattades i
nio punkter.

1. Trygghet i anstillningen — en forutsittning for forandringar.
En rittvis andel av produktionsresultatet.
Ett medbestimmande i féretagen.
En arbetsorganisation f6r samarbete.
Ett yrkeskunnande i alla arbeten.
Utbildning — en del av arbetet.
Arbetstider utifran sociala krav.
En jamlikhet pd arbetsplatserna.
En arbetsmiljé utan risker for ohilsa och olycksfall.
(Svenska metallindustriarbetareférbundet 1985)
En kravlista fanns alltsa av vad som skulle inga 1 arbetet for att det skulle bli “det goda arbe-
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tet”. Genom att uppfylla de stipulerade punkterna skulle arbetsgivare kunna erbjuda goda arbe-
ten. Som konstaterades 1 delstudie II skulle det goda arbetet kunna Gverlappa eller sammanfalla
med innehallet i ett attraktivt arbete. Diremot ger kravlistan ingen fullstindig bild av eller
tillrdcklig forstaelse for vad som bidrar till att géra arbete attraktivt.

I den engelsksprakiga litteraturen anvands uttrycket ’good work™ (goda arbeten), vilket haft
olika inneb6rd frin 1900-talets borjan till idag. Tidigare definierades goda arbeten av foérut-
bestdimda arbetskarakteristika. Idag betonas istillet grundldggande principer for arbets- och orga-
nisationsdesign. (Kira 2003)

Enligt Kira (2003) beaktas idag med goda arbeten bade instrumentella beloningar, sociala rela-
tioner och inre virderingar, vilket 6verensstimmer med forstaelsen for attraktivt arbete. Attrak-
tivt arbete har tydligt fokus pa att rekrytera och behalla personal, medan fokus f6r goda arbeten
varierat och hiller pa att 6verga till hillbara arbeten.

Begreppet idealt arbete har anvints pa ett nagot annorlunda sitt. I méanga studier dir begreppet
idealt arbete anvints har syftet varit att mata arbetsvirderingar och matningarna har gjorts utifran
40 pastienden (Hagstréom 1995; Gamberale m fl 1996; Hagstrom m fl 1996; Hagstrém och
Kjellberg 2000; Hedlund m fl1 2003). Dessa pastienden omfattar omradena sociala relationer,
tormaner, altruism, inflytande och sjalvtorverkligande (Hagstrém 1995).

Forestillningar om det ideala arbetet antyder vad som ar efterstravansvirt. Dessa forestall-
ningar kan spanna over ett brett falt och avse drag savil i arbetets utévande, som nir det giller
arbetets mal. Malen kan 1 sin tur vara kort- eller langsiktiga, konkreta eller abstrakta. (Hagstrém
1999)

Longitudinella studier har visat att individens syn pa idealt arbete férandras med tiden
(Hagstrém och Kjellberg 2000). Innehallet i de 40 pastaendena om idealt arbete sammanfaller till
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stor del med innehillet i ett attraktivt arbete. Daremot visar foreliggande studier att de 40 pasta-
endena inte ger en fullstindig bild av vad som bidrar till att gbra ett arbete attraktivt (se 4.8).

Innehallet 1 ett gott arbete respektive ett idealt arbete sammanfaller siledes till stor del med vad
som bidrar till att gora arbete attraktivt. Diaremot erhalls inte en tillricklig forstaelse for vad som
bidrar till att géra arbete attraktivt. Vid en bedomning av arbetens attraktivitet tas hinsyn till fler
variabler 4n de som anges i kravlistan for det goda arbetet, respektive 1 de 40 pastiendena om
idealt arbete.

I Sverige var attraktiva arbetsplatser/arbetsuppgifter mailet for ménga foretag niar Arbetslivs-
fonden i borjan av 1990-talet gav bidrag till utvecklingsprojekt (Augustson 1994; Hellstrém 1994;
Svanqvist 1994; Birch 1995; Lundgren 1995; Wenander 1995a; Forslin 1996). Benimningen av en
arbetsplats som attraktiv har dven anvints i kombination med andra uttryck, t ex god (Eriksson
2003), hilsosam och vilfungerande (Angelow 2002). Nagon definition av vad som gor arbete
attraktivt fanns diremot inte (Ateg m fl 2004a).

Forutom attraktivitet har under senare ar daven halsa i kombination med arbetsplats kommit 1
fokus. Hilsofrimjande/halsobringande arbete pd arbetsplatser syftar tll att 6ka vilbefinnande
och hilsa, med fokus pa moijligheter till god hilsa (Bornberger-Dankvardt m fl 2003). Just valet
av bendmning dr av stor vikt nir arbetsmiljé presenteras 1 kontakter med smaféretag och arbets-
milj6experters forutsittningar for att lyckas med sina ambitioner ar stérre om arbetsmiljo kopplas
till sadana ord och ett sadant innehdll som dr av vikt f6r foretagets affirsverksamhet (Antonsson
och Schmidt 2003). Anvindningen av bendmningarna attraktivt arbete och attraktiv arbetsplats
skulle dirmed kunna anses uppkomna dels for att de inte dr “laddade” med det arv som arbets-
miljébegreppet har och dels for att de inbegriper helheten — arbetet 1 sig, foérhallande i och kring
arbetet samt vad individen far ut av arbetet.

Benidmningarna attraktivt arbete (attractive work/job) och attraktiva arbetsplatser (attractive
wotkplace/company) férekommer dven i den engelsksprikiga litteraturen. I den internationella
forskningen anvindes beniamningen arbetets attraktivitet redan i slutet pa 1970-talet av Barth
(1976). Han menade att arbetets attraktivitet var starkare relaterat till de beroende variablerna av-
gang och frinvaro dn vad arbetstillfredsstillelse var. En skillnad ansags finnas mellan hur till-
fredsstilld en person dr (vid en given tidpunkt) baserat pa vad som upplevts av arbetet och den
torvintade tillfredsstillelsen av framtida arbete. Med arbetets attraktivitet avsig Barth den for-
vintade tillfredsstillelsen utifran arbetet. En distinktion gjordes mellan arbetets attraktivitet totalt
sett och den forvintade tillfredsstillelsen med en speciell del 1 arbetet.

Barths studie visade att den bista operationella definitionen av arbetets attraktivitet totalt sett
skiljde sig 4t mellan olika typer av anstillda. For nigra var det en funktion av skillnaden mellan

2 2
b

“borde vara” — ”forvintan”, ’skulle vilja” — ”forvintan” savil som betydelsen av faktorer 1 arbe-
tet, dessa definitioner gillde frimst f6r ledare och professionella. For andra, frimst for arbetare,
var definitionen frimst en funktion av fOrvintan pa och betydelse av faktorer i arbetet. (Barth
1970)

Barth menade att attraktivitet avsag den forvintade tillfredsstallelsen, vilket stimmer vil med
delen av den hir anvinda funktionella definitionen som handlar om viljan att ha arbetet. Dir-
emot ar fragan om viljan att stanna kvar baseras pa den aktuella arbetssituationen, en bedémning
av framtiden utifran aktuell arbetssituation eller pa bade och. Hur attraktivt ett arbete ar beror pa

individens varderingar relaterat till individens upplevelse av faktiska férhallanden.
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Vad som avses med attraktivitet dr inte heller entydigt i den nutida litteraturen, utan flera defini-
tioner férekommer mer eller mindre explicit. Ett exempel pa forskning som anvint en funktionell
definition ér en studie inom varden dar arbetsplatser ansags attraktiva om de hade mindre dn 3,1
procents avgangar bland personalen. Det fanns inga strukturella skillnader mellan attraktiva sjuk-
hus och sjukhus med mer 4n 11,8 procents avgangar, diremot skiljde sig de anstilldas uppfatt-
ningar om organisationen markant. (Stordeur m fI 2006)

I en annan studie soktes forklaringar till arbetes attraktivitet genom fyra olika tillvigagangssitt
dir bade utifran och inifran perspektiv efterfragades. Respondenterna som var mexikanska arbe-
tare fick ange varfor de sokt sig till och accepterat aktuellt arbete, relatera nuvarande arbete till
tidigare arbeten, relatera sitt arbete till andra personers arbeten samt ange om de avsag att fort-
siatta med sitt nuvarande arbete. Flertalet foredrog sitt nuvarande arbete jamfort med tidigare ar-
beten och majoriteten avsag att fortsitta med nuvarande arbete. (Sargent och Matthews 1999)

Det finns dven exempel pa studier med en sndvare definition av attraktivitet dn foreliggande.
Vid beskrivning av Englands attraktivaste foretag att arbeta i virderades frimst faktorer kopplade
till status, image och karriarméjligheter (Donkersley 1997). I en studie som mitte personers dsik-
ter om arbete avgrinsades attraktivitet till en av sju faktorer, atskiljt fran professionalism, lamp-
lighet, intresse, lockelse och potential f6r att erbjuda glidje och tillfredsstillelse (Ellis 1996).

Eftersom det inte finns nagon enhetlig definition av vad som menas med attraktivt arbete, ar det
torklarligt att beskrivningarna av vad som gor arbete attraktivt skiljer sig at. I en summering av
litteraturen inom omradet konstateras att forutom 16n och moijligheter till avancemang ar det liten
samstimmighet &ver vilka som ir de mest attraktiva faktorerna (Williamson m fl 2002). Aven
minniskor inom samma bransch attraheras av olika saker (Offenbeek m fl 2006). Som exempel ar
arbete inom handel attraktivt pga mojligheter till karridrutveckling, utmaningar, méte med manni-
skor, finansiella beloningar samt dess kapacitet att erbjuda héga nivaer pa arbetssikerhet till
kapabla individer, medan 6vertidsarbete under hektiska sdsonger, arbete pa helger och kvillar,
inképsresor under flera dagar, visst ekonomiskt ansvar och besvirliga kunder ar mindre attraktivt
(Ramaseshan 1997). Livssituationen i form av nirhet till familj och vinner samt tidigare erfaren-
het av levnad och arbete pa landet, savil som professionella orsaker attraherade sjukskoterskor till
att arbeta pa landsbygden (Hegney m fl 2001).

En svensk studie visar att f6r unga dr de mest attraktiva yrkena och arbetsplatserna de som er-
bjuder rorlighet och sjilvstindighet, medan hog status och karridr dr mindre intressant, liksom att
bli chef (Trollestad 2003). Andra studier lyfter gott kamratskap, liksom intressanta och utveck-
lande arbetsuppgifter samt god arbetsmilj6 som viktigt (Thang 1988; Andersson och Nilsson
2005).

Den variation av faktorer som angetts ger stod for ett individperspektiv pa attraktivitets-
begreppet. Trollestad (2003) ser manniskan som en komplex helhet skapad av kroppsliga, psy-
kiska, sociala och existentiella dimensioner och d4ven om helheten kan betraktas och reduceras till
nagon av dessa faktorer, dr den 1 forsta hand en sammansatt helhet av oupplosligt forenade delar.
En sadan komplex helhet med dir tillhérande olika behov, maste beaktas for forstaelsen for vad
som karakteriserar attraktivt arbete.

Nigra studier utgar fran samband mellan attraktivitet och motivation. I en studie av byggnads-
arbetare anses en minskning av faktorer som ir demotiverande leda till att arbetsplatsen blir at-
traktivare (Smithers och Walker 2000). I en senare artikel gérs nira kopplingar mellan motivation
och attraktivitet samt mellan demotivation och oattraktivitet (Gilbert och Walker 2001). Att sam-
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band finns mellan motivation och attraktivitet 6verensstimmer med forstielsen for attraktivt ar-
bete, vilket redovisas i 2.3.

I en avhandling fran 2006 ses attraktivt arbete som ett begrepp (Ateg 2006). Begreppet ir dyna-
miskt och processuellt, dir attraktivt arbete beskrivs som ett strivansmal utifrin individens
onskemal. Alltsa kan inte samtliga faktorer som ingar 1 begreppet attraktivt arbete forutsittas bli
uppfyllda eftersom individens upplevelser av arbetet forindras. Attraktivt arbete har skalbetonade
egenskaper som dr tilldragande och vicker positiv uppmirksamhet hos betraktaren. Dirtill finns
innehallsbetonade egenskaper som ger positiva upplevelser pa lingre sikt och verkar for att be-
halla redan anstillda. Mycket tyder pa att eget deltagande i processer som syftar till attraktivt ar-
bete medfor att det egna arbetets attraktivitet 6kar.

Ateg (2006) efterfrigar dock en fortsatt teoretisk fordjupning av attraktivt arbete med analys
utifran ett aktorsperspektiv for att fa en djupare forstdelse for begreppets processuella karaktir.
Detta 6verensstimmer val med fokus for denna avhandling som syftar till 6kad forstielse for vad
som karakteriserar attraktivt arbete och hur arbetets attraktivitet forandras.

I detta avsnitt har tidigare forskning om attraktivt arbete och attraktiv arbetsplats redovisats. Vad
som avses med attraktivt arbete dr inte enhetligt och kunskapen om vad som gor arbete attraktivt
ar inte entydig. I fokus dr individens relation till arbete, dir individens upplevelse av arbete savil
som individens 6nskemal och férvantningar ar viktiga komponenter. Detta tillsammans med tidi-
gare studiers kopplingar mellan attraktivitet och motivation utgér utgangspunkten till f6rdjupning
inom dessa omraden.

2.2 Individens relation till arbete

Individers forhallande till forvirvsarbete varierar och tre olika relationer mellan det egna livs-
projektet och arbetet kan tinkas. En dr dir erforderliga personliga resurser kan anvindas i arbetet
som arena for att forverkliga sitt personliga livsprojekt, t ex idrottsman, musiker. En annan ar dar
livet maste gestaltas med viss hinsyn till arbetets krav. Arbetet blir en mer eller mindre begrin-
sande faktor for férsoken att formulera det egna livsprojektet. En tredje dr dir livsprojekten for-
muleras utanfor arbetet. For personer med denna relation har den egna identiteten inget med ar-
betet att gora. (Allvin 1997)

En annan uppdelning kan goras utifran om individen ser pa sitt identitetsskapande som multi-
identitetsskapande eller sammansatt identitetsskapande. Med multiidentitetsskapande menas att
arbetsliv och privatliv halls isir. I det sammansatta identitetsskapandet sitts fritid och arbete
samman till en identitet. (Lindgren och Wahlin 1998)

Hur individen férhaller sig till arbete och hur den ser pa sitt identitetsskapande ar dirmed for-
hillanden som inverkar pa individens bedémning av ett arbetes attraktivitet. Till exempel kan en
person som tycker om att skapa i trd vilja syssla med det i sitt férvirvsarbete, medan en annan
med samma intresse vill kunna géra det pa sin fritid. Men alla vuxna har inte ett arbete. Enligt
SCB (20006) var tre fjirdedelar av den svenska befolkningen i arbetsfor dlder sysselsatt ar 2005.
Var femte person var ¢j i arbetskraften och den frimsta anledningen var studier pa heltid foljt av i
fallande ordning sjukdom, Ovriga orsaker, pension, hemarbetande, ledig, arbetssokande® respek-
tive varnpliktig.

8 Latenta arbetsskande — personer som velat och kunnat arbeta under arbetsveckan, men som ej sokt arbete samt
heltidsstuderande som sokt arbete (Statistiska Centralbyran 2000).
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En 6kande andel ungdomar ar inaktiva, dvs de varken studerar eller finns i arbetskraften. De
soker inte arbete och tycker inte att det finns limpliga arbeten att séka. Dirtill etablerar sig ung-
domar allt senare pa arbetsmarknaden. For en del dr det ofrivilligt, de s6ker arbeten men far inga.
Andra gor ett frivilligt val och viljer att resa, att prova olika arbeten och livsstilar, eller att studera.
(Arnell Gustafsson 2003)

Det finns alltsa personer som inte ser forvirvsarbete som en tillrickligt attraktiv livsaktivitet
och som viljer att inte ga in i1 arbetsmarknaden. Andra har en instrumentell syn pa arbete och ar-
betar for att kunna finansiera uppehille mm. For dem handlar det frimst om att ha ett arbete. Att
vilja ett arbete endast pd grund av att det dr det enda tillgangliga anses inte vara nigot starkt bevis
pa att det dr attraktivt (Sargent och Matthews 1999).

Synen pa arbetets virde varierar med utbildningsbakgrund. Unga minniskor som gatt en lingre
teoretisk utbildning séker i storre utstrickning arbete genom vilket de kan utveckla sig sjilva, sina
kunskaper och firdigheter, medan de med yrkesinriktad utbildning frimst virdesitter meningen
med arbetet. Samband finns ocksa mellan synen pa arbetets varde och hur tydlig och klar perso-
nen dr 6ver vilket slags arbete som Onskas samt under vilka betingelser det ska utféras. (Thing
1988)

Forhallningssittet till arbete skiljer sig inte enbart beroende pa utbildning. Det édr ocksa bero-
ende av t ex varderingar, livsstil, social bakgrund, alder och arbetslivserfarenhet (Hagstrom 1999).
Sett till tribranschens rekryteringsproblem dr skillnaden mellan yngre och dldre sirskilt intressant.

En svensk studie av ungas erfarenheter av industriarbete visar att de har héga forvintningar pa
sitt framtida arbetsliv (Crona och Leion 1988). Till det kan ldggas att individers sociala behov och
torvantningar pa arbetet forindras med aldern (Lindgren m fl 2001). Det innebir att med tiden
forindras t ex synen pa aktuellt arbete och hur det motsvarar individens virderingar (Forslin
1978), likval som vad som ir viktigt i ett arbete (Hagstrém och Kjellberg 2000) samt vilka arbeten
som kan vara acceptabla (Lindgren m fl 2001).

Det finns ocksa skillnader mellan generationer. Varje generation vixer upp under andra for-
hillanden 4n sina forildrar och mor-/farférildrar. Avstindet mellan generationers erfarenheter
har 6kat da barn och vuxna lever skilda liv i samhillet. Ungdomar som vaxte upp i valfird i slutet
av 1980-talet ser arbete som en rittighet, inte som plikt eller skyldighet. Det innebar inte att de ar
frimmande f6r hart arbete, men de arbetar hart av andra skil saisom konkurrenslust, arbetsglidje,
att arbetet utvecklar den egna personen samt att det dr ett medel for att na viktiga mal utanfor
arbetet. (Lyttkens 1988)

Upplevelsen av arbete skiljer sig dven mellan kulturer, liksom mellan sociala grupper, olika pro-
fessioner och verksamheter (Pors och Johannsen 2002). Dirtill har tilltron till den egna kunska-
pen betydelse da det visat sig att personer med hog tilltro till sin egen kunskap virderade faktorer
angiende arbetsinnehall hogt, medan de med lag tilltro virderade bade arbetsinnehall och arbets-
torhallanden, vid beskrivningar av tinkbara arbeten (Ellis 1996).

Studier i Sverige visar pa att det finns olika 6nskemal pa arbete forutom de instrumentella. Ju
tydligare och konkretare bilden dr av Onskat arbete, desto mindre vikt tilldelas pengar och det
materiella utbytet av arbetet (Thing 1988). Férutom kravet pa att ha ett arbete, sa skall arbetet
vara hilsosamt med moijlighet till utveckling, autonomi och samarbete samt i balans med var
milj6 (Sandberg 1998).

Sammanfattningsvis kan konstateras att manniskors relationer till arbete, likvil som deras for-
vintningar och upplevelser varierar. Dessa skillnader beror bl a pa élder, utbildning, virderingar
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och arbetsmarknadsférankring. Dessa forestillningar omfattar hela den bild som personen skapat
sig om arbete utifran kunskaper, erfarenheter, iakttagelser och upplysningar, liksom personens
spekulationer, oro, farhigor och férhoppningar (Malmqvist 2003). Teoribildningar kring hur
individer upplever sitt arbetsliv kretsar kring behov som behéver bli tillfredsstillda (Lindgren m fl
2001). Kunskap om minniskans behov idr en viktig utgangspunkt for forstielsen av arbetets
attraktivitet.

I de foljande avsnitten kommer behov, motivation och tillfredsstillelse behandlas. Genom-
gangen ger exempel som pekar pa att det d4r samma faktorer som minniskor har behov av, som
skapar motivation respektive tillfredsstillelse. Dessa faktorer dr ocksa kopplade till attraktivitet.
Teorier om behov, motivation respektive tillfredsstillelse ger dven underlag for forstaelsen for
dynamiken i arbetets attraktivitet och for vad som karakteriserar attraktivt arbete.

2.3 Behov och motivation

Minniskans behov kan vara svaga eller starka och de influeras av miljéfaktorer, samt varierar over
tid och plats (Kreitner m fl 1999). Behovsteorier forklarar varfor personer maste agera (Latham
och Pinder 2005). Forklaringar till minniskors varierande 6nskemal och forvintningar pa arbete
kan alltsa ses i de behov som manniskor har. En genomgéing av behovsteorier samt anvindning
av motivationsteorier i arbete har gjorts 1 delstudie II. De klassiska motivationsteorierna ger stéd
for forstaelsen for mangfalden av faktorer som bidrar till att gora arbete attraktivt och att attrak-
tiviteten fordndras med tiden.

En inflytelserik behovsteoretiker dr Maslow som 1954 kom ut med Motivation and Personality.
Han menade att minniskan har behov som principiellt dr av hierarkisk karaktir. Forst finns fysi-
ologiska behov, som foljs av trygghetsbehov, sociala behov, behov av uppskattning och sjalvfor-
verkligande behov. Nir behoven pa en niva ir tillfredsstillda uppstar behov pa nista niva. Dock
finns undantag fran den behovshierarkiska ordningen. T ex kan en person som varit fokuserad pa
en hégre behovsniva samtidigt som ett behov varit tillfredsstillt under en lingre tid, undervirdera
det lagre behovet. Andra karaktirer pa behov dr att det finns bade medvetna och omedvetna be-
hov samt att méinniskor dr mer lika 4n man foérvintat sig. Dartill 4r det viktigt att komma ihag att
ett tillfredsstillt behov inte 4r motiverande. (Maslow 1987)

Frederick Herzberg utvecklade 1959 ett tvadimensionellt system 6ver minniskans behov. De
grundliggande behoven delas upp i de animala behoven att undvika smirta som ér relaterade till
omgivningen och de utmirkande minskliga behoven att vixa psykologiskt som ir relaterade till
de uppgifter eller det virv som personen ar involverad i (Herzberg 1960).

Utmirkande for manniskan 4r att hon alltid strdvar efter tillfredsstillelse och nir tillfreds-
stillelse av ett bestimt behov infunnits genereras ny motivation genom nista behov (Maslow
1987). Motivation dr en psykologisk process som uppstir i interaktionen mellan individen och
omgivningen (Latham och Pinder 2005). Motivationsteorier syftar till att forklara och férutsiga
malinriktade beteenden (Kreitner m fl 1999). Att s6ka sig till ett arbete som attraherar ir ett
exempel pa ett malinriktat beteende.

Beroende pa uppfattningen om forvirvsarbete och dess innebord kan tva typer av arbetsmotiva-
tion identifieras, inte motivation och insttumentell motivation. Personer som ser arbete som en
vig till sjalvforverkligande drivs av en inre motivation. Arbetet betraktas som ett specifikt in-
vesteringsobjekt pa vig mot sjilvtorverkligande. Det virderas utifran sitt innehall och de aktivi-
teter det mojliggdr. Personer som ser arbete som ett instrument fOr att uppna nagot som varderas
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hogre drivs av en instrumentell motivation. Arbetet dr da framforallt ett medel for att uppna eko-
nomiska och/eller sociala fordelar. Status, trygghet, sikerhet samt ekonomisk ersittning ar
mycket viktigt. (Gamberale m fl 1996)

Personer med instrumentell motivation kan jamstillas med manniskor i agrarsamhillet som
frimst arbetade for forsorjning. For dessa personer behéver endast den faktor eller de faktorer
som utgér ett medel, t ex 16n, vara uppfyllda for att arbetet ska vara attraktivt. Avgrinsningen
mellan om en faktors férekomst bidrar till att géra ett arbete attraktivt eller ej, kan forstds utifran
Herzbergs (1966) uppdelning i hygien- och motivationsfaktorer. Uppdelningen gors i faktorer
som skapar tillfredsstillelse (motivationsfaktorer) och de som paverkar otillfredsstillelse
(hygienfaktorer). Motivationsfaktorerna beskriver personens relation till det arbete som utfors
och de motiverar individen till o6kade prestationer och anstringningar. De leder till
arbetstillfredsstillelse genom att uppfylla behoven av vixt och sjilvforverkligande.
Hygienfaktorerna beskriver personens relation till omgivningen vari arbetet utfors. De kan i sin
mest positiva form foérhindra vantrivsel, men har liten effekt pa positiva attityder till arbete.
Baserat pa behovet av att undvika obehag kan hygienfaktorerna leda till otillfredsstillelse.
(Herzberg 1960)

Aven avseende motivation finns exempel pa uppdelning av faktorer, de som motiverar och de
som ger negativ motivation (demotivation) (Smithers och Walker 2000; Gilbert och Walker
2001). I denna avhandling har faktorer som bidrar till att gora arbete attraktivt varit i fokus. Dessa
faktorer kan liknas vid Herzbergs motivationsfaktorer.

De redovisade behovs- och motivationsteorierna underlittar forstaelsen av arbetets attraktivitet. I
sin natur har manniskan behov av att prestera, skapa virde och forbittra, att utnyttja sin férmaga
och att utvecklas (Forslin 2003). Onskan om att tillfredsstilla sina behov ir killan till minniskans
motivation att agera. Att det ir manga faktorer som dr motiverande till arbete visas t ex 1 en
sammanstillning av studier inom byggindustrin, dér faktorer som kan hianfoéras till behoven i
Maslows olika nivaer redovisas (Smithers och Walker 2000). Anstilldas motivation paverkas av
individuella skillnader, bl a arbetskarakteristiker (Latham och Pinder 2005). Den starkaste faktorn
tor hur tillfredsstillda svenska anstillda var 20006, var ”hur det dagliga arbetet fungerar” (Svenskt
kvalitetsindex 20006). Att unga vill arbeta for foretag som foérstair dem och erbjuder ett arbets-
klimat som stoder deras behov visar pa att behoven péaverkar arbetsmotivationen (Robbins 2003).
Hur minniskan agerar (vilken motivation hon/han hat) ir beroende av uppnidd och 6nskad till-
fredsstallelse.

2.4 Arbetstillfredsstillelse

Motivation associeras ofta med bade attityder och virderingar. Attityder och virderingar existerar
inte 1 absolut mening utan dr konstruktioner som vi manniskor gor. (Hofstede 1998)

Virderingar férvirvas genom kognition och erfarenhet. De ir ett steg ndrmare handling 4n vad
behov ir. Virderingar ar normer som anvinds for att bedéma och vilja mellan olika ageranden.
(Latham och Pinder 2005)

Attityder dr virderande uttalanden om saker, personer eller hindelser. De speglar vad personen
tycker om nagonting, t ex snickeriarbete. Som grund for férstaelsen av attityder finns virderingar,
vilka dr stabilare dn attityderna. Virderingar ar individens idé om vad som ir ritt, bra, viktigt eller
onskvirt, t ex hur viktigt det dr att arbeta med tra. I virderingar ingar bade o det dr viktigt (in-
nehall) och Aur viktigt det dr (intensitet). (Robbins 2003)
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Attityder ar relevanta for att forsta och férutsidga minniskors agerande. Attityder till beteenden,
subjektiva normer och uppfattning om beteendekontroll paverkar individens intentioner. Minni-
skor agerar 1 Overensstimmelse med sina intentioner och sina uppfattningar om kontroll 6ver
beteendet. (Ajzen 2001)

Tillfredsstillelsen av en faktor i arbetet har bl a beskrivits som skillnaden mellan strivansmalet
("hur det borde vara”) och uppnatt mal (’sa dar det nu”). Den totala arbetstillfredsstillelsen dr
summan av respektive faktors betydelse ganger tillfredsstillelsen av respektive faktor. (Barth
1970)

Robbins (2003) menar att en anstillds uppfattning av hur tillfredsstalld eller otillfredsstalld
denne generellt 4r med sitt arbete 4r summan av ett antal distinkta faktorer. De tvd vanligaste an-
satserna for att mita arbetstillfredsstillelse dr en totalbedomning (singe/ global rating) eller en sum-
merande bedomning (summation score) av faktorer. Vidare menar Robbins att jamforelser av de
bida metoderna indikerar att den totala bedomningen 1 hog grad ir lika giltig som den summe-
rade. Detta kan ifragasittas da en siddan jamforelse forutsitter att alla faktorer av betydelse ar
kianda likvil som respektive faktors betydelse f6r helheten.

Samband finns mellan tillfredsstallelse och avging fran arbete, dir de som slutar ett arbete ar
mindre tillfredsstillda 4n de som stannar kvar (Forslin 1978; Crona och Leion 1988; Ryan m fl
1996). Den totala arbetstillfredsstillelsen dr det som bist forutsiger om anstillda limnar en
anstillning och av betydelse dr hur vil férvintningarna infriats (Griffeth m fl 2000). Realistisk
information vid rekrytering har stark inverkan biade pa den direfter anstilldes arbetstillfreds-
stillelse och f6r om hon/han stannar kvar, men ersitter inte behovet av attraktiva arbetsmiljéer
(Raub och Streit 2006). Genom att ge realistisk information kan andelen idealiserade och dolda
arbeten minskas.

Ju mer tillfredsstilld en person dr med sitt arbete desto storre dr sannolikheten att denne stan-
nar kvar i arbetet. Dirmed skulle arbetstillfredsstillelsen vara av betydelse fOr attraktiviteten ut-
ifran definitionen av attraktivt arbete som ett arbete som individen stannar kvar i. Att sa ar fallet
stods av Stordeur m fl’s (2006) studie av sjukskoterskor som angav hogre arbetstillfredsstillelse
pa sjukhus med fa personalavgangar jamfort med pa sjukhus med hogre andel personalavgangar.

Arbetstillfredsstillelse dr beroende av bade upplevelse och agerande, dir arbetsinnehall och in-
flytande 6ver den egna arbetssituationen dr av stor betydelse (Pors och Johannsen 2002). Till
exempel kan trygghet, stabila relationer, vil anpassade arbetsuppgifter och en tydlig egen roll 1
organisationen ge arbetstillfredsstillelse (Lindgren m 1 2001).

Det finns dven samband mellan individens tillfredsstillelse och produktivitet. Studier visar att
produktiviteten pa individniva leder till tillfredsstillelse snarare dn att tillfredsstillelse ger hog
produktion (Robbins 2003). Utifran data fran 142 branscher har det visats att organisationer med
mer tillfredsstilld personal verkar vara effektivare dn organisationer med mindre tillfredsstallda
anstillda (Ryan m fl 1996). Troligen ér en anstillds prestation och tillfredsstillelse hogre om hans
eller hennes varderingar stimmer bra med organisationens (Robbins 2003).

Genomgangen 1 detta avsnitt visar att arbetstillfredsstillelse uppstar nar individens behov upp-
fylls, att samband finns mellan arbetstillfredsstillelse och avgang samt mellan arbetstillfreds-
stillelse och produktivitet, dartill 4r individers attityder relevanta for att forsta och forutsiga soci-
alt beteende. For att arbeten ska vara attraktiva behover arbetstillfredsstillelse erhallas vid verk-
samhet, men det maste ocksa vara attraktivt for individen att s6ka sig till arbetet.
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Inledningsvis beskrevs att arbetets attraktivitet utgar frin manniskors agerande, ett arbete inom
tribranschen ér attraktivt om personer soker sig till det och stannar kvar pa det. En person siker
sig till ett arbete inom triabranschen om det forvintas ge tillricklig tillfredsstallelse och stannar kvar
om arbetet ger tillracklig tillfredsstillelse. Tillfredsstillelsenivan beror pa hur vil individens behov
uppfylls. Nair tillfredsstallelse av ett behov infunnits genereras motivation for nista behov. Ut-
ifran sin livssituation bedémer individen hur attraktivt ett arbete inom tribranschen dr. En hel-
hetssyn tillimpas dir savil arbetet 1 sig, dess forhallanden och vad personen far ut av det beaktas.
Attraktiviteten virderas utifran hur vil arbetet som helhet uppfyller individens behov. Beroende
pa bl a individens livssituation kan enskilda faktorers betydelse for den totala tillfredsstillelsen
virderas olika.

I enlighet med Forslin (2003) skulle arbete, som bade tidsmassigt och mentalt 4r dominerande
inslag i véra liv, kunna vara en killa till djup tillfredsstallelse och livsmening, det primara instru-
mentet for sjalvuttryck och egenvirde samt gemenskap med andra. Kunskap om vilka behov
minniskor vill fa tillfredsstillda finns. Men for att kunna erbjuda attraktiva arbeten behévs dven
kunskap om minniskors uppfattningar om och virderingar av forvirvsarbete som helhet. I takt
med samhillets férindringar avseende industriproduktion, produktionsteknik, informations-
teknologi etc, har alltmer uppmirksamhet riktats mot manniskors arbetslivs varderingar (Thang
1988). Utgdende fran minniskors forindrade virderingar av vad som gor arbeten attraktiva be-
hover sedan representanter for foretag agera for att erbjuda attraktiva arbeten och bli attraktiva
arbetsplatser.

2.5 Konsekvenser for arbetsgivare

Inledningsvis beskrevs triféretagens svarigheter att rekrytera arbetskraft och ambitionen att skapa
attraktiva arbetsplatser. Det konstaterades ocksa att behovet att rekrytera och behalla personal ar
eller kommer att bli aktuellt inom manga branscher.

Inom industrin konstaterades redan i slutet pa 1980-talet att de viktigaste orsakerna till att ung-
domar bytte eller limnade arbete var dalig arbetsmiljé och monotont arbete, medan 16nen ver-
kade ha haft mindre betydelse (Crona och Leion 1988). Genom att erbjuda bra arbetsmiljé och
organisation kan personal behillas och rekrytering mojliggéras (Brulin 2003). Dirtill har
organisationer dir minniskorna mar vildigt bra sillan svarigheter att rekrytera ny kvalificerad
personal (Trollestad 2003).

Samtidigt finns de som menar att i manga avseenden finns en skillnad mellan vad som ér bra
for organisationen och vad som dr bra for dess medlemmar. Det skulle innebira att ledningen har
moraliskt ansvar f6r tva olika mal, organisationens framgang och vilmaendet hos dess medlem-
mar. (Hofstede 1998)

Kunskap om hur en attraktiv arbetsplats skapas ar sirskilt viktig for foretag dir det rader ar-
betskraftsbrist. De maste i en 6kad konkurrens kunna nyrekrytera och behalla befintliga medar-
betare. Friskfaktorer stir i nira samband med skapandet av den attraktiva arbetsplatsen eftersom
friskfaktorer som ger de bista fOrutsittningarna att fungera optimalt, utvecklas och ma bra kan
utgéra en visentlig konkurrensfaktor. Nagon ideal arbetsplats som alltid fullstindigt uppfyller
samtliga medarbetares ansprik och olika behov av friskfaktorer existerar mahinda inte. Ut-
maningen ir att genom kontinuerlig utveckling och férindring, med positiva drivkrafter, stindigt
striva efter att komma sa nira denna vision som méjligt. (S6derlund 2003)
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For att kunna rekrytera och behalla personal behéver attraktiva arbetsplatser med arbeten som
anses attraktiva av personalen och presumtiv personal erbjudas. Tidigare personalpolitik inverkar
pa hur det arbetet kommer att lyckas dr. Under de senaste 50 dren har synen pa personalen och
dess behov forindrats.

En forfattare som tidigt studerade foéretagsledares syn pa personalen var McGregor. Han in-
troducerade de slagkraftiga begreppen teori X och teori Y. Som en effekt av Human Relations
eftersoktes en overgang frin teori X till teori Y. Enligt teori X anses personer inte vilja arbeta, de
vill bli styrda, slippa ansvar och saknar ambitioner, medan anstillda enligt teori Y anses bli moti-
verade av hogre behov siasom tillhorighet, uppskattning och sjilvforverkligande (McGregor
1960).

Den eftersékta overgangen fick visst genomslag redan pa 1960-talet da arbetsledare skulle
kunna ta folk och motivera de anstillda. Synen pa minniskans arbetsrelaterade behov utvidgades
fran pengar och trygghet till gemenskap, inflytande och sjalvforverkligande i arbetsledarnas
utvecklingsprogram. (Forslin 1990)

Fortfarande ér synen pd personalen en central fraiga. De 6vervigande forvantningarna pa an-
stillda inom industrin dr att de gor s lite som mojligt samt saknar ansvar, initiativf6rmaga och
intresse for verksamheten. For att satsa pa ungdomen anses ett konsultativt och stodjande ledar-
skap behoévas. (Waller m 1 1991)

I Sverige ir det sdrskilt vanligt att personalfrigor dominerar foretagens problemuppfattning i
arbete med nya arbetsorganisationer. Ofta avtar emellertid intresset for att dndra organisationen i
tider nir personalfragorna blir mindre pressande. (Forslin 1996)

Synen pd minniskan avspeglas i synen pa arbetsmiljo. I mitten pa 1990-talet var det manga
praktiker som fortfarande sig arbetsmiljo som yrkeshygien, arbetssikerhet och belastnings-
ergonomi fast det endast ar delar i ett helhetsperspektiv (Axelsson 1995). Enligt arbetsmiljélagens
2 kap 1 § ska hinsyn tas till denna helhet genom att arbetsférhallandena anpassas till manniskans
forutsittningar i fysiskt och psykiskt avseende, varvid teknik, arbetsorganisation och arbets-
innehall ska utformas sa att arbetstagaren inte utsitts for belastningar som kan medféra ohilsa
eller olycksfall (Arbetsmiljéverket 2005).

For att skapa goda och attraktiva arbetsplatser behovs sannolikt ett férhallningssitt som utgar
fran ett holistiskt perspektiv diar hansyn tas till delar i helheten samt till hur dessa hinger ithop.
Detta som kontrast till tidigare koncentration pa dtgirder och problemlésningar kopplade till spe-
cifika problem. Det ar dven viktigt med en kultur pa arbetsplatsen dir empati och forstielse finns,
dven om forhallanden i privatlivet och faktorer pa samhaillsniva sillan dr ndgot som arbetsplatsen
kan péaverka eller hantera. (Eriksson 2003)

I forindringsarbetet har det inte varit tillrdckligt f6r manniskan att avldgsna problem i arbets-
situationen, utan utmaningen har blivit att utveckla arbetets méjligheter (Forslin 2003). Detta ar-
bete med att utveckla goda arbetsplatser dr nira forknippat med verksamhetsutveckling och f6-
retagens affarsverksamhet (Antonsson och Schmidt 2003).

For att rekrytera och behalla personal behéver anstringningarna fOr att skapa attraktiva miljoer
tor personalen kombineras med realistiska rekryteringar. Med realistiska rekryteringar avses att
den arbetssékande far realistisk information av bade positiv och negativ karaktir. Den langsiktiga
effekten av realistiska rekryteringar ar generellt positiv. (Raub och Streit 2000)

Det finns studier som visar att noggrann, relevant och detaljerad arbetsinformation spelar en
signifikant roll for att minska anstalldas beslut att limna sina arbeten. Vad individen upplever av
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den mottagna informationens natur ar da mer adekvat 4n vad organisationen kianner att den er-
bjudit den arbetssckande. (Ramaseshan 1997)

Genom att arbetsgivarna tar hiansyn till manniskors behov, attityder och virderingar finns for-
utsittningar fOr att skapa attraktiva arbeten. De behover veta vad i arbete som anses attraherande.
Exempelvis ansags utvecklande och stimulerande arbetsuppgifter behévas for att attrahera ung-
domar, men ocksa de som redan var anstillda (Madsén 1988b). Samtidigt var ingangslon den av
fem undersokta variabler som var mest relaterad till villighet att s6ka arbete och att acceptera ett
arbetserbjudande (Williamson m fl 2002). I en studie av sjukskéterskor konstaterades att deras
uppfattning om organisationen hade samband med arbetsplatsens attraktivitet (Stordeur m fl
2000). Bland bibliotekspersonal ledde bland annat frihet att organisera arbetet, delegation, delege-
ring av beslut 1 organisationen, kompetensutveckling och personlig utveckling till arbetstillfreds-
stillelse (Pors och Johannsen 2002).

Sammanfattningsvis skulle triféretagen behéva arbeta bade med rekrytering och med utveck-
ling av arbetsplatserna for att skapa attraktiva arbeten. En omvandling fran dolda savil som idea-
liserade arbeten till attraktiva. Det kan gbras pa olika sitt, men viktigt ar att arbetet dr langsiktigt
och att personalen involveras. Involvering av personal dr inte minst viktigt eftersom personalens
och den efterfragade personalens attityder och virderingar inverkar pa vad som bor goras.

For utveckling av attraktivare arbeten integreras fordndringar pa olika nivder. Om den anstillde
upplever att arbetets attraktivitet Okar, Okar tillfredsstéllelsen, vilket ger stora férutsittningar for
att den anstillde ska ma bra. Detta paverkar i sin tur foretagens verksamhet. A andra sidan pa-
verkar férindringar i verksamheten individens upplevelse av arbetets attraktivitet.

Det ir sedan tidigare kint att organisatoriska forhillanden paverkar individens férhallanden
(Harenstam 20006). Det innebir att en forindring i organisationen, t ex automatisering av timmer-
hustillverkning, ger avtryck i arbetssituationen och den enskilda arbetstagaren paverkas. Hur ar-
betstagaren upplever forindringen beror bl a pda om manuell tillverkning setts som attraktivt eller
inte. Ambitionen inom trabranschen ér att gora férandringar som ir bra bade for personalen och
tor verksamheten.

I de organisationer dir minniskorna mar bra har verksamheten ocksa fungerat bra. Verksam-
heten utmarks av langsiktighet, uthallighet och kontinuitet i sina strategier. Klimatet priglas av
tillit, 6ppenhet och gemenskap, med stolthet 6ver resultaten och sin professionella identitet. Ar-
betet som utférs dr meningsfullt bade for individen och f6r omvirlden. Medarbetarna far god
och relevant information vid forindrings- och utvecklingsarbete, och delaktighet samt ansvars-
tagande dr patagliga faktorer. (Trollestad 2003)

Men det finns dven omraden dir kunskap om samband mellan férindringar saknas. Exempel-
vis dr det oklart om den dramatiska 6kningen av arbetsrelaterad stress och sjukfranvaro i kvinno-
dominerade omraden ir orsakade eller férmedlade av organisationsférandringar, eller om de ar en
effekt av andra orsaker antingen pa hogre nivier (t ex inom arbetsmarknaden, samhallet eller val-
fardssystemet) eller forindringar i attityder, demografiska faktorer osv hos arbetskraften
(Hirenstam 2000). Integration av kunskap om forindringar pa olika nivder (samhille, organisa-
tion, individ) behovs for att kunna hantera forindringarna (Mustard 1997; Harenstam 2000).

I denna avhandling har studier av férindringar pa individniva (arbetets attraktivitet) utifran
torindringar pa organisationsniva (aktiviteter med avsikt att 6ka arbetens attraktivitet) genom-
torts. Foretag och organisationer har gjort riktade insatser for att 6ka arbetsplatsers attraktivitet.
Sadana insatser har studerats i tre fallstudier avseende hur individernas upplevelse av arbetet for-
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andrats. Dartill f6rs 1 diskussionen ett resonemang kring tinkbara konsekvenser for savil individ,
foretag och samhaille om arbetens attraktivitet 6kas.

2.6 Arbetets attraktivitet och arbetsorganisation

I detta kapitel behandlades forst attraktivt arbete, for att sedan relateras till méinniskors behov,
motivation och tillfredsstillelse. Direfter redogjordes tor férhéllanden fOr att skapa attraktiva ar-
beten pa foretagsniva. Avslutningsvis skall attraktivt arbete relateras till ett 6vergripande arbets-
organisatoriskt historiskt perspektiv.

Utveckling av kunskap paverkas av olika komponenter, kallat paradigmkomponenter. Kompo-
nenterna, sisom vetenskapsideal, virldsbild och forskningsetik, dr tids och sambhillsberoende.
(Andersen 1994)

Existerande paradigm ligger till grund for utvecklingen av nya tankemonster och inriktningar.
Inom arbetsvetenskapen existerar olika arbetsorganisatoriska paradigm bredvid varandra (Kira
2003). Dagens arbetsliv priglas av flera historiska idéstrommar, sisom Scientific Management,
Human Relations och Sociotekniska System. Hir redovisas de olika paradigmens relation till at-
traktivitet’, dessutom behandlas utvecklingen under slutet av 1900-talet mot uthélliga/hallbara
arbetssystem.

Ambitionen med Scientific Management, som utvecklades 1 borjan av 1900-talet var att effekti-
vare ta tillvara manskliga resurser utifran ekonomiska behov. Synen pa arbetarna var instrumen-
tell. Hog produktivitet efterséktes, samtidigt som det var viktigt att inte slita ut manniskor. Lonen
var det som skulle motivera till arbete. Vid denna tid fanns det gott om arbetskraft, si om en ar-
betare slutade skulle en ersittare snabbt kunna liras upp. (Taylor 1998)

Foretagen hade inga problem med att fa personal och f6r individen var en anstillning 1 sig at-
traktiv. Vid en anstillning var det l6nenivan som avgjorde attraktivitetsnivan.

Bakgrunden till Human Relations var liksom f6r Scientific Management hog produktivitet. Vid
studier i mitten pa 1920-talet av belysningsnivans paverkan pa arbetarnas produktivitet gjordes
overraskande upptickter av faktorer som inte tidigare kopplats till produktivitet. En viktig slutsats
var att sociala faktorer har viktigt inflytande pa arbetares produktivitet. (Gillespie 1991)

Dessa sociala och fysiska faktorer har inte bara inflytande pa produktiviteten utan ingar ocksa i
de kvaliteter som bidrar till att géra arbete attraktivt. Att dessa faktorer bidrar till att géra arbete
attraktivt var dock inget som uppmirksammades med Human Relations och dess fokus pa pro-
duktivitet.

Till skillnad fran Scientific Management och Human Relations var grunden for Sociotekniken
att 6ka attraktiviteten. Arbetskraftsbrist och behov av rérlighet pa arbetsmarknaden efter andra
virldskriget skapade behov av en mer systematisk kunskap om arbetarnas egentliga arbetsfor-
hillanden och arbetsvetenskapliga studier av arbetsglidje samt trivsel pa arbetsplatsen tog fart
(Abrahamsson 2003).

Sociotekniken utvecklades i botjan av 1950-talet £6r att hantera problemen med arbetares alie-
nation infér produktionen. Genom att optimera de sociala och tekniska systemen skulle hogre
produktivitet, 6kad arbetstillfredsstillelse och mer anpassningsbara organisationer erhallas. Fokus
flyttades fran en koncentration pa individens arbete till gruppens. Sjilvstyrande grupper sigs som
en 16sning pa problemen. Liksom inom Human Relations anvandes kunskap fran olika discipliner
for att Oka arbetslivskvaliteten. (Pasmore och Sherwood 1978)

° En mer omfattande redogdrelse av de tre stora paradigmen pa 1900-talet, Scientific Management, Human Relations
och Sociotekniken, gjordes i delstudie II. Det konstaterades att de fortfarande formar mycket i arbetslivet.
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Sedan mitten pa 1980-talet har foretag haft behov av att férena de dubbla malen i form av ar-
betskvalitet och produktivitet (Heicker6 1996; Sandberg 1998).

Efter Sociotekniska system har nya doktriner med olika inriktningar tillkommit. Utveckling av
den minskliga resursen dr gemensam for flera av de nya doktrinerna, t ex Grinslés Flexibel Or-
ganisation, Lirande Organisation samt Uthalliga arbetssystem. Frimst har formagan att lira indi-
viduellt och kollektivt, sjdlvstindigt handlande och kreativa insatser en framskjuten plats. Minni-
skans roll har dndrats fran att vara ett bihang till maskinen till en méjlig roll som aktor 1 informa-
tionstekniken, vilket skulle innebdra att individens betydelse 6kar. (Forslin 2003)

Sammanfattningsvis hade de forsta arbetsorganisatoriska paradigmen som lag till grund f6r den
arbetsvetenskapliga forskningen sin grund i att tillgodose foretagens ekonomiska behov. For att
uppna dessa ekonomiska behov inbegreps minskliga behov 1 olika grad, se tabell 1. Med socio-
tekniken uppmarksammades behovet av att minniskor skulle attraheras av sina arbeten. Pa 1960-
talet aktualiserades arbetsmotivation i forskning och tillimpning, och insikten blev att minni-
skans arbetsrelaterade behov inte endast var pengar och trygghet, utan dven gemenskap, infly-
tande och sjilvférverkligande (Forslin 1996). I flertalet senare doktriner har den miénskliga resur-
sen utvecklats med olika ansatser. Fran att ha varit elindesfixerad har arbetsvetenskapen mer fo-
kuserat pa en battre forstaelse av minniskans drivkrafter (Forslin 2003). Med en 6kad fokusering
pa manniskans drivkrafter och beaktande av dessa finns forutsittningar for utveckling av attrak-
tiva arbeten.

Tabell 1. Ekonomi och minskliga behov (Killa: Forslin 2003)

Ekonomi Minskliga behov
Adam Smith Produktivitet genom arbetsdelning Forsorning
Scientific Management  Rationalisering av arbetsprocessen Minskat slitage
Materiell vilfard
Human Relations Produktivitet Trivsel
Psykologiska behov
Sociotekniska system Yttre effektivitet Psykologiska arbetskrav

Inre sjilvreglering

Uthilliga arbetssystem?  Konkurrenskraft Regenerering av sociala och
minskliga resurser

Nutidens stora utmaning ir att utforma arbeten som bidrar till hilsa och 6kar individens energi
samt stodjer en positiv utveckling av de sociala resurserna i en organisation. Utgangspunkten ar
att se pa arbete som en process som kan aterskapa minsklig energi och frimja verksamhetens
konkurrensférmaga. Bidragande till 6kat vilbefinnande och foérbittrad hilsa dr psykologiska pro-
cesser inom manniskan, vilka ocksa ger energioverskott. Genom att utforma arbete sa att dessa
processer bejakas blir arbetet en hilsobringande aktivitet. Lirande, kreativa processer, att fa slut-
fora arbetsuppgifter, estetik, bekriftelse och att vara produktiv dr exempel pa faktorer som antas
ha en uppbyggande effekt. (Forslin 2003)

Regenerativa arbeten och uthallig utveckling efterséks. Anstéllda och ledare behéver kontinu-
erligt arbeta med och samarbeta for att utveckla sina respektive roller och uppgifter savil som
organisatoriska atgarder med malet att skapa och foérvalta regenererande arbete. Det behéver vara
en stindig process i det dagliga samarbetet och i varje méte. (Kira 2003)

Attraktiva arbeten och den diri ingidende helhetssynen kan vara en vig for att na detta mal.
Genom att identifiera det som individen tycker dr attraktivt och matcha det med vad arbetet er-
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bjuder kan en hogre tillfredsstillelse erhallas. Ett exempel ar traditionellt timringsarbete som
upplevdes attraktivt beroende pa manga och varierande faktorer (delstudie IV). Att fa vara ska-
pande, halla pa med ett hantverk, ha frihet, utmaningen, kreativiteten samt kombinationen av fy-
siskt och mentalt arbete var det som frimst gjorde timringsarbetet attraktivt. For att arbetssystem
skall vara uthalliga beh6ver attraktiviteten fortleva och i basta fall 6kas. I féljande avsnitt redogors
tor hur forstaelsen for dynamiken i arbetets attraktivitet och kunskapen om vilka kvaliteter som
bidrar till att gora arbete attraktivt har erhallits.

3 Metod

Delstudiernas metod redovisats var for sig, men en 6vergripande metodbeskrivning for helheten
ar dven angelidgen. Detta metodavsnitt avser att ge lasaren en 6kad forstaelse for hur och under
vilka férutsittningar den redovisade forskningen genomforts.

3.1 Forskningsresan och dess metodansats

Problematiken med att rekrytera ungdomar till industrin var inte ny och litteraturstudier hade
kunnat ge en bild av ungdomars attityder till industriarbete och virderingar av arbete. Men ambi-
tionen var att bade bedriva forskning och utveckling. Genom att underséka synen bland ungdo-
mar och anstillda i Dalarna kunde ett fakta- och diskussionsunderlag f6r utvecklingsprocesser
riktade mot attraktiva arbeten inom mindre tillverkningsféretag tas fram. Detta underlag mottogs
av foretagen som mycket intressant. Dir fanns siffror, ”svart pa vitt”, pa vad ungdomarna i
Dalarna tyckte. Den insamlade empirin analyserades, aterrapporterades och stilldes mot tidigare
teori, vilket resulterade i delstudie I. Kartliggningen av synen pa arbete fungerade som avstamp
tor utvecklingsprocesser och gav forskarna tilltride till att delta 1 utvecklingsarbetet.

Under studien uppmirksammades att virderingar av de 40 pastaendena om idealt arbete stallt i
relation till motsvarande pastienden om industriarbete inte gav tillrickligt svar pa hur industri-
arbete kunde goras attraktivare'’. Nir foretagen dirtill insig att behov fanns av att bli attraktivare
tor ungdomar vicktes intresset for arbetens attraktivitet. Vid denna tidpunkt startade forsknings-
och utvecklingsprojektet att... vars mal var utveckling av attraktiva arbetsplatser inom mindre
tillverkningsforetag i Dalarna, en vidgad rekryteringsbas samt att Oka intresse for industri och
teknik. Detta méjliggjorde samverkan mellan praktiker, dvs foretagsledare, regionala aktorer, osv,
och forskare for att skapa attraktiva arbetsplatser. Samtidigt paborjades detta avhandlingsarbete
om attraktivare arbete sett i ett individperspektiv.

Vid aterrapportering av resultaten fran delstudie I uttryckte foéretridare for timmerhus-
branschen att de sdg stora rekryteringsproblem. De tinkte agera for att atgirda dessa och ville
samverka med forskarna. Efter diskussioner framstod tvda omraden som sirskilt intressanta for att
Oka rekryteringen av unga till branschen; att starta en utbildning och att flytta tillverkningen in-
omhus. Da dessa atgirder sigs som medel for att géra arbete med tillverkning av timmerhus at-
traktivare bedémdes de kunna bli limpliga fallstudier f6r denna avhandling. Deltagande i del-
studie I och dess aterrapportering skedde parallellt med diskussioner kring attraktivt arbete bade
med praktiker, sisom foéretagsledare, anstillda och regionala aktorer, samt med andra forskare.

10 Pastdendena beskrivs i Hagstrém m fl (1996) och att péastiendena inte ger en fullstindig bild av vad som gér arbete
attraktivt togs upp under 2.1 och redovisas under 4.8.
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Diskussionerna kring attraktivt arbete resulterade i planering och genomférande av en studie
for att skapa férdjupad kunskap om och forstaelse for vad som gor arbete attraktivt. En be-
greppsmodell f6r Attraktivt Arbete skapades med ledning av semistrukturerade intervjuer och
litteraturstudier (delstudie II). Avhandlingsarbetet sa hir langt bygger pa ett samspel mellan teori
och praktik, ett sambandssynsitt som beskrivs utforligare nedan. Sambandssynsattet gor att av-
handlingsarbetet kan beskrivas som en forskningsresa.

Samspel mellan praktik och teor:

Grundantaganden om hur teori och empiri skall samspela kan delas upp i tre olika synsitt. Det
empiriska synsittets metodiska ideal 4r induktion. Induktion innebar en principiell ensidig rorelse
fran empiri till teori. Det teoretiska synsittet kinnetecknas av rationalisterna vars metodiska ideal
ar deduktion. Inom deduktionen dr den principiella ensidiga rorelsen fran teori till empiri. Det
tredje synsittet dr sambandssynsittet vilket anvinder sig av abduktion. Sambandssynsittet utgar
frain 6msesidig rorelse mellan teori och empiri. Med sambandssynsittet dr utgangspunkten an-
tingen i empitin eller i teorin och direfter sker preciseringen av fenomenet/problemet genom en
vixelverkan mellan vald empiri och vald teori. Problempreciseringen anger sedan det studerade
fenomenet. (Wigblad 1997)

Ansatsen 1 detta avhandlingsarbete kan bast beskrivas som ett sambandssynsitt med utgangs-
punkten i empirin. De empiriska resultaten har varvats med inldsning av teori i olika grad 1 de
olika delstudierna och 1 det 6vergripande avhandlingsarbetet. Exempel pa det senare ar den kon-
tinuerliga inldsningen av tidigare forskning kring arbetsmiljo, syn pa arbete och forindrings-
processer, aven om inriktning och méingd varierat 6ver tid.

Denna vixelverkan mellan teori och praktik har lett till att preciseringen av forskningsomradet
pagatt intill ett sent skede i avhandlingsarbetet, aven om inriktningen redan tidigt var att generera
kunskap om arbetets attraktivitet. Bidragande till den lingdragna processen med att precisera stu-
derat fenomen 4r ocksa ett resultat av den valda relationen mellan forskare och praktiker. Denna
relation utmairks av ett 6msesidigt givande och tagande dir nyttan f6r bade praktiker och forskare
utvecklats i interaktionen. Relationen mellan forskare och praktiker, samt interaktivt forhallnings-
sitt behandlas i kommande avsnitt.

Som tidigare nimnts uttryckte timmerhusbranschen tidigt 6nskemal om, och angav konkreta
torslag pa, samverkan kring skapandet av attraktiva arbeten. I 6vriga delar av tribranschen gick
det langsammare. Som beskrivits 1 delstudie V pagick diskussioner under en lingre tid inom tra-
branschen i Dalarna. Bade Hogskolan Dalarna och IUC (Industriellt Utvecklingscenter) Dalarna
uppmirksammade foéretagens bekymmer med nuvarande och framtida personalférsorjning.
Moéten och seminarier for foretag och regionala aktorer, frimst arbetsmarknadens parter och ut-
bildningsanordnare, anordnades. Vid dessa sammankomster diskuterades situationen och hur den
skulle hanteras. Medvetenhet fanns om att branschen har, och framforallt att utomstiende anser
den ha, en arbetsmiljé som leder till olycksfall och dammproblem. Forbittrad arbetsmiljé sags
dirmed som viktigt bade med tanke pa befintlig och pa presumtiv personal. Dirtill ansags bran-
schen var anonym, frimst avseende allminhetens bristande vetskap om férekommande arbets-
uppgifter. Darmed maste insatser goras for att géra branschen och dess trautbildningar attrakti-
vare.

De deltagande féretagen efterlyste engagemang fran fler foretag, bl a da de ansag att daliga f61-
héllanden pa ett foretag paverkade hela branschens image. Att foretag med dalig arbetsmiljé och
monotona arbeten f6rstér marknaden dven for foretag som inte har det, har tidigare konstaterats
inom industrin (Madsén 1988b). For att involvera fler foretag gjordes genom IUC Dalarna ett
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informations- och inventeringsarbete dir 59 triforetag med upp till 90 anstallda kontaktades.
Tjugo av foretagen 6nskade stéd 1 att infora Systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM) och TraSAM-
projektet (delstudie V) startades.

Relationen forskare - praktiker
Relationer mellan forskare och praktiker kan delas in 1 fyra relationstyper; att forska pa, att forska
for, att forska at och att forska med (Svensson 2001).
o At forska pd — en expertsyn
Denna expertsyn 6verensstimmer vil med den traditionella akademiska forskningen dir
vetenskaplig och praktisk kunskapsbildning ar atskild. En atskillnad gors mellan forskare
och praktiker, dir praktikerna far ta del av forskningsresultaten men inte aktivt bidra till
dem. Forskningen har en tydlig objektiv syn och kvantitativa ansatser, som anses ge en
objektiv vetenskaplig kunskap, féredras ofta. Den praktiska anvindbarheten av forsk-
ningsresultaten dr inte prioriterad.
o At forska for — annorlunda objektssyn
Aven med detta synsitt har forskaren vanligtvis initiativet och anser sig veta bast. Det ir
forskaren som bestimmer forskningsinriktning, tillvigagangssitt och metoder. En viss
interaktion sker genom att forskaren kommer ut i praktiken, men fraimst f6r att sprida
forskningsresultat och — metoder. Forskaren har en objektssyn pa deltagarna.
o At forska dt — att bestimma ntan att styra
I denna relation idr forskarens roll att skapa ramarna, vara en regissor f6r moten mellan
praktiker. Tanken ar att praktikerna sjilva ska bilda kunskap och de bestimmer sjilva
iamnesinriktning. Forskaren bestimmer hur de ska lira av varandra och vilka som far vara
med pa organiserade méten, arenor och i utvecklingskoalitioner mm. Aven hir har fors-
karen en objektsyn pa praktikerna.
o A1t forska med — en gemensam kunskapsbildning
Praktikern och forskaren har olika roller 1 kunskapsproduktionen utifran ett interaktivt
och jamlikt synsitt. Ett 6msesidigt och samtidigt lirande sker 1 det gemensamma arbetet
dir subjektsrelationer skapas (bada parter medverkar aktivt 1 kunskapsbildandet). Bade
nyttig och teoretiskt intressant kunskap efterstravas. Praktiker och forskare reflekterar
gemensamt, dir ’teorin kan vara ett hjilpmedel for att gira (praktisk) erfarenbet till (teore-
tisk) kunskap.” Forskarens uppgift i utvecklingsarbete ar inte att komma med den bista
16sningen, utan framforallt att bidra med teorier till det gemensamma analysarbetet.
Relationen till praktikerna, dvs foretagsledare, regionala aktorer, anstillda, elever m fl, har
under avhandlingsarbetet varierat beroende pa de olika studiernas syften. En ambition har varit
att generera bade teoretiskt intressant och for praktikerna nyttig kunskap om arbetets attraktivitet,
samt att skapa subjektsrelationer, vilket 6verensstimmer med relationstypen a## forska med. Samti-
digt har inte férutsittningar funnits for att producera kunskap pa ett fullstindigt interaktivt och
jamlikt sitt. T ex vad galler delstudie II var det forskare som bestimde inriktning, tillvigagangs-
sitt och metod, dvs relationstypen a#/ forska for. En inplacering av avhandlingsarbetet mot en enda
av dessa typer av relationer ar inte tillimplig. Ur forskarens perspektiv kan den situation som varit
mellan forskare och praktiker snarare beskrivas som ez interaktivt forbdllningssétt med nyttan i fokus.

Interaktivt forhallningssdtt

Ett interaktivt forhallningssitt utmarks av ett Omsesidigt givande och tagande mellan forskare
och praktiker, dir asikter och kunskaper fran alla inblandade ses som viktiga och efterstrivas att
tas tillvara. Utifran interaktionen utvecklar deltagarna olika former av nytta som kan skapas av en
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fortsatt samverkan. Nyttoaspekterna kan delas upp 1 forskarens, praktikerns respektive gemen-
samma nyttoaspekter. (Pontén m fl 2004; Ateg m fl 2004b)

I forutsattningarna for ett interaktivt forhallningssitt ingar att bade forskare och praktiker ar
aktorer med egna malsittningar och intressen. Det ér inte enbart en interaktiv forskningsansats
som anvinds i olika stadier av utvecklingsprocesserna, utan aven traditionell fallstudiebaserad
forskning och aktionsforskning tillimpas. Val av angreppssitt star under gemensamt inflytande
och ansatsen viljs beroende pa vilka nyttoaspekter deltagarna fokuserar pa samt vilka kunskaper
och erfarenheter de bir med sig. (Ateg m fl 2004b)

Under forskningsresan har deltagande till stor del skett i beskrivna méten, diskussioner och
seminarier med fOretag och regionala aktorer. Intresset har varit tvafaldigt. Dels att genom delak-
tighet 1 utvecklingsarbetet for skapande av attraktivare arbeten inom tribranschen i Dalarna bidra
till att 16sa det praktiska problemet, dels att utifran en vetenskaplig ambition generera anvandbar
kunskap kring attraktiva arbeten.

Den valda ansatsen i avhandlingen har haft betydelse fér vilken kunskap som genererats.
Genom att anvinda ett interaktivt forhallningssitt med nyttan i fokus i kombination med ett
sambandssynsitt pa relationen mellan teori och praktik har denna avhandling kommit till. Den
valda ansatsens praktiska konsekvenser 1 avhandlingsarbetet ar dels att praktikerna paverkat val av
fallstudier, t ex valde timmerhusbranschen att flytta verksamheten inomhus utifran antagandet att
det skulle leda till attraktivare arbete (delstudie III). Dartill har tiden f6r avhandlingens genom-
forande varit beroende av praktikernas, dvs foretagsledarnas och de regionala aktGrernas, age-
rande. Fastin trabranschens foretag ville skapa attraktivare arbeten drog det ut pa tiden innan de
gjorde nagon storre insats (inférandet av SAM, delstudie V). Dessa konsekvenser kan ur en fors-
kares tids- och planeringsperspektiv ses som negativt.

Att forska med ett interaktivt forhallningssitt har dven nackdelar. Delar av forskarvirlden ar
skeptisk mot interaktivitet och hoga krav stills pa forskaren som maste aterrapportera till veten-
skapssambhillet i for det traditionella former (Brulin 1998). Andra nackdelar ar att det tar ling tid
att utveckla relationer, de ar svira att reproducera och de ar platsbundna. (Brulin 2002)

Till de positivare konsekvenserna hor ett givande utbyte med praktiker, sisom foretagsledare,
anstallda, elever och regionala aktorer, vilket resulterar i 6kad forstaelse och férdjupad kunskap
om deras virld. Genom interaktiviteten har tillgang givits till saidan empiri som annars varit svar
att na. Den vixelvisa inhdmtningen av teori och empiri har gjort att de kompletterat varandra.
Med en flervetenskaplig ansats har kunskap fran olika discipliner kunnat integreras.

3.2 Det empiriska materialet i delstudierna

Alla delstudierna har bidragit till att uppna avhandlingens Gvergripande syfte, att 6ka forstaelsen
tor vad som karakteriserar attraktivt arbete. Delstudierna har 1 olika grad och pa olika sitt bidragit
till att uppna avhandlingens syften. Behovet av att kartligga vilka faktorer som bidrar till att gora
arbete attraktivt uppmarksammades i delstudie I. I delstudie IT analyserades djupintervjuer med
inspiration fran kartliggningsmetoden (Eneroth 1992). Huvuddelen av de dimensioner som identifi-
erats i delstudie II ingick bland de aspekrer som frimst bidrog till att gbra arbete respektive tim-
ringsarbete attraktivt (delstudie IV). Resultaten fran delstudie I fungerade som avstamp for ut-
vecklingsarbete hos foretag och organisationer. Forstaelsen f6r dynamiken i arbetes attraktivitet
erholls frimst genom interventionsstudier (delstudie III, IV och V). Med dessa studier kunde an-
taganden fran delstudie II bekriftas.
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Metoder av bade kvantitativ och kvalitativ karaktir har anvints 1 de olika delstudierna. For in-
samling av empiri har i férsta hand enkiter, gruppdiskussioner och intervjuer anvints, men dven
informella samtal. Det empiriska materialet for delstudie III och IV har till stor del samlats in
samtidigt. Till exempel har enkitfrigor som berort synen pa arbete inomhus relativt utomhus
(delstudie III) och fraigor om synen pa timringsarbetets attraktivitet (delstudie IV) ingatt i samma
enkit. Olika metoder har dven anvints separat, sisom intervjuer om hur det dr att arbeta
inomhus relativt utomhus (delstudie III) och gruppdiskussioner om vad som gor timringsarbete
attraktivt (delstudie IV).

I interventionsstudierna (delstudie III, IV och V) har forskarens deltagande haft olika omfatt-
ning. Deltagandet skedde bade i planeringen infor aktiviteterna som gjorts for att 6ka arbets-
platsers attraktivitet, under dem och vid utvirdering av dem. Deltagandet i delstudie III och IV
bestod frimst av att bidra med arbetsmiljokunskap och reflektion i samtal och diskussioner med
blivande och erfarna timmerman, samt vid kartliggning av arbetsmiljo. I delstudie V har delta-
gande mestadels varit i form av medhorare, men dven i mindre omfattning som arbetsmiljo-
kunnig.

Kunskapen om vad som gor arbete attraktivt baseras frimst pa djupintervjuer av personer
inom tillverkningsféretag och litteraturstudier (delstudie II). Den kunskapen har sedan utgjort
underlag for fallstudierna for forstaelsen av dynamiken i arbetets attraktivitet. Analyser av del-
studiernas resultat i kombination med litteraturstudier har utgjort underlag for forstaelsen av vad
som karakteriserar attraktivt arbete.

Arbetsmiljomitningar som gjorts under delstudie III och IV har utférts sisom aktor i forsk-
nings- och utvecklingsprojektet for att skapa attraktiva arbetsplatser. Respondenterna har tagit del
av resultaten frin matningarna, vilket kan ha paverkat deras attityder till timringsarbetet. Arbets-
miljémitningarna har dartill gett tillfillen till interaktivitet med respondenterna samt utgjort
underlag for diskussioner.

Insamling av empiri och teori har alternerat i omfattning. Frimst i delstudie II var vixelverkan
mellan empiri och teori stor, dar litteraturstudier 1 kombination med intervjuer var grunden for
den modell som skapades. Litteraturstudier har skett kontinuerligt under hela avhandlingsarbetet
och med olika fokus. Dels for att uppna delstudiernas och avhandlingens syften, dels f6r inhamt-
ning av efterfraigad kunskap i forsknings- och utvecklingsprojektet. Mot slutet av avhandlings-
arbetet har en intensifiering av litteraturstudierna gjorts.

Val av metod har gjorts utifrin vad som studerats. Kvalitativa metoder har frimst anvints da
tidigare kunskap om studerat fenomen var begrinsad, t ex vad som gor arbete attraktivt (delstudie
II). Kvantitativa metoder har anvints da kunskap funnits (bl a utifran tidigare delstudier), t ex
kunde forindring av kvaliteter som bidrar till att gora arbete attraktivt studeras i delstudie V tack
vare modellen som skapades i delstudie II. Kombinationen av olika metoder avsag att ge en om-
fattande och deskriptiv bild av hur attraktiviteten i ett arbete férindras. An viktigare ir att kom-
binationen av olika data och insamlingstekniker leder till validare resultat (Christensen m fl 2001).

3.3 Undersékningsgrupper

Undersokningsgrupperna i delstudierna presenteras hir, men redovisas utforligare 1 nista kapitel.
Gemensamt for alla respondenter ér att de varit verksamma 1 Dalarnas lin och ndgra individer
har varit respondenter i flera delstudier. Storleksmissigt har ingaende foretag varierat fran en-
mansforetag upp till féretag med 90 anstillda, varav merparten med under 25 anstillda.
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I delstudie I ingick tvda grupper av respondenter, ungdomar i arskurs nio (presumtiv framtida
arbetskraft) och verksamma pa mindre tillverkningsféretag (aktiv arbetskraft). Respondenterna 1
delstudie II var frimst personer verksamma inom verkstads- och triféretag, men dven ett mindre
antal fran andra branscher. Dessa delstudier var dirmed inte enbart fokuserade mot tribranschen,
aven om den ingick som en del. Tva av respondenterna i delstudie II var anstillda pa ett av verk-
stadsféretagen som ingick i delstudie I.

Utifran intresset hos foretag och organisationer inom tribranschen i Dalarna tillkom respon-
denterna i de tre senare delstudierna. Respondenterna dr de personer i fallstudierna som direkt
paverkats av de riktade insatserna for att 6ka arbetsplatsernas attraktivitet. I delstudie IIT var re-
spondenterna personer som utbildade sig till timmermin och erfarna timmermin. De personer
som utbildade sig till timmerman ingick dven i delstudie IV. I delstudie V var det personal pa fyra
sma och ett medelstort triféretag som utgjorde undersékningsgruppen.

Tva av de traféretag som ingick i delstudie I dterkom i senare delstudier. Ett av dem ingick
dven 1 delstudie III och det andra ingick i delstudie V. Det fanns dven enstaka personer som ut-
bildat sig till timmermin (delstudie IV) som senare blev anstillda pa foretag som deltog 1 del-
studie III och delstudie V.

4 Resultat

Detta avsnitt inleds med en kortfattad redogérelse f6r de olika delstudierna. Darefter relateras de
olika resultaten till varandra och sammanfattas med avseende pa vilka kvaliteter som bidrar till att
gora arbete attraktivt och dynamiken 1 arbetets attraktivitet. Avslutningsvis redogors for den
Okade forstielsen for vad som karakteriserar attraktivt arbete.

4.1 Delstudie I. En studie av ungdomars och anstilldas syn pa arbete i tva kommuner i
Dalarna

Huvudsyftet med delstudie I var att arbeta fram ett fakta- och diskussionsunderlag f6r utveck-
lingsprocesser riktade mot attraktiva arbeten inom mindre tillverkningsféretag. Delsyften var att:
O Jamfora ungdomars syn pa ett idealt arbete med deras syn pa ett industriarbete.
0 Unders6ka om ungdomars syn pa ett industriarbete varierar med deras erfarenheter av
ett industriarbete.
O Jimfora den syn som anstillda inom tillverkningsforetag har pa ett idealt arbete med
deras syn pa nuvarande arbete.
O Jimfora ungdomars och anstilldas syn pa arbete, bade idealt arbete och industriarbete.

Metoder och undersikningsgrupper

Studien baseras pa en enkitundersékning kompletterad med gruppdiskussioner med samtliga ele-
ver i arskurs nio i tva kommuner (totalt 371 elever). Dirtill genomférdes, 1 samma kommuner,
enkitundersokningar och arbetsmiljomatningar pa elva mindre verkstadsféretag och tre mindre
timmerhustillverkningsféretag (totalt 154 anstallda).

I enkiten efterfragades respondenternas syn pa ett idealt arbete respektive industriarbete, ut-
ifran ett fragepaket bestiende av 40 pastienden (Hagstrém m fl 1996). Svaren analyserades och
som stod for att dra slutsatser om huruvida olika variabler paverkar synen pa arbete anvindes
signifikanstester. Elevernas resultat aterrapporterades klassvis och i samband med redovisning-
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arna fick eleverna i grupper diskutera fram minst fem faktorer for att géra industriarbete mer at-
traktivt. Aterrapporteringar gjordes dven till foretagen i form av redovisningat.

I delstudie I undersoktes vad som behover forindras for att industriarbete ska bli attraktivare.
Attityder till industriarbete och virderingar av arbete hos frimst elever, dvs individen bedémer
arbetet utifrdn, men 4ven hos anstillda, dvs arbetet bedomdes inifrin, undersdktes. Detta kan
askadliggoras enligt figur 5.
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Figur 5. I delstudie I undersoktes vad som behover férindras for att industriarbete ska bli attraktivare.
Frimst studerades individers syn pa arbetet vid bedémning utifrin (elever), men dven individers bedém-
ning av arbetet som verksam (anstillda).

Resultat
Resultat gillande ungdomar som lyftes fram var att:

e Ungdomarna hade bade hogre krav pa idealt arbete och hogre virderingar av industri-
arbete dn vad redan anstillda hade. En rittvis och forstiende chef samt en trygg an-
stallning med regelbunden inkomst var viktigast i ett idealt arbete enligt eleverna.

e Den fysiska arbetsmiljon var det omrade som ungdomarna lyfte fram som viktigast for
foretagen att forbittra fOr att gora industriarbete mer attraktivt.

e Satsningar pa arbetsmiljon kan vara en limplig strategi for att 6ka intresset for verk-
stads- och industriarbete.

e Ungdomars erfarenheter av arbete och det bemétande de upplever i1 kontakter med
foretag har betydelse for deras syn pa arbete. En trevlig miljo, intressanta uppgifter och
ett gott bemétande dr avgoérande for att eleverna ska fa ett gott intryck vid PRAO.

4.2 Delstudie II. Attraktivt arbete - Fran anstilldas uttalanden till skapandet av en modell

Syftet med delstudie II var att skapa férdjupad kunskap om och forstielse for vad som gor arbete
attraktivt. En modell skulle utvecklas genom intervjuer med respondenter inom mindre tillverk-
ningsféretag i Dalarna. Direfter skulle den utvecklade modellen utsittas for falsifieringsforsok
tor att préva modellens generaliserbarhet.
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Metoder och undersikningsgrupp

Undersokningsgruppen bestod av anstillda som arbetade 1 produktionen samt personer fran led-
ningen som arbetade med personalfragor, pa mindre verkstads- och triféretag. Det var totalt elva
min och sex kvinnor, varav tva tredjedelar hade arbetslivserfarenhet fran andra foretag.

Modellen skapades utifran semistrukturerade intervjuer och litteraturstudier. I intervjuerna lyf-
tes teman om attraktivt arbete, oattraktivt arbete, arbete generellt, arbete inom tillverkningsfére-
tag, attraktivt respektive oattraktivt innan anstallning samt hur arbete forblir attraktivt. Teoretisk
mittnad avseende vad som bidrar till att géra arbete attraktivt efterstrivades.

Intervjumaterialet analyserades med inspiration fran kartliggningsmetoden for att beskriva vad
som bidrar till att géra arbete attraktivt. Datamaterialet systematiserades i en iterativ process dar
intervjuer, analyser och studier av tidigare forskning alternerades. Ett falsifieringsforfarande
genomférdes dir den skapade modellen stilldes mot svaren fran intervjuer med tva mién och tva
kvinnor anstillda inom andra branscher.

Med delstudie IT underséktes vad som bidrar till att gora arbete attraktivt. Det dr individer som
varit verksamma i arbete som utgjort undersokningsgrupp och de har refererat till bedémning av
arbete bade utifran att vara verksam och vid betraktelse utifran. Se figur 6.
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Figur 6. I delstudie II studerades vad som gor arbete attraktivt enligt personer som var verksamma (an-
stillda). Biade vad som g6r arbete attraktivt vid bedémning utifrin och vid verksamhet ingick.

Resultat
Studiens huvudsakliga resultat och slutsatser var:

e Modellen av Attraktivt Arbete innehéller tre Akategorier - attraktivt arbetsinnehall,
arbetstillfredsstillelse och attraktiva arbetsférhallanden, se figur 7. Kategorierna bestar av
dimensioner och diri ingiende kvaliteter.

e Talsifieringsforsoket visade pa att modellen dr generaliserbar gillande vad som for an-
stallda dr attraktivt i ett arbete oavsett bransch eller andra variabler. En svarighet upp-
stod 1 att generalisera modellen till att dven omfatta sjilvverksamma egenfOretagare
utan ytterligare undersékningar och analyser.
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Figur 7. Dimensioner och kategorier i modellen av Attraktivt Arbete (Ateg m fl 2004a).

e Genom den empiriska kartliggningen och skapandet av modellen har kunskap och
torstaelse fOr vad som gir ett arbete attraktivt skapats. Innehallet i modellen stimmer till
stor del overens med det som tidigare forskning har visat 4r viktigt. Resultaten tyder pa
att dimensionerna ir viktiga for att bade kort- och langsiktigt gora arbete attraktivt.

e Det ir betydelsefullt att kunna utfora ett bra arbete. FOr att ett arbete ska vara attraktivt
ricker det inte med en yttre uppskattning, individen maste ocksa kunna kinna en inre
erkinsla.

e Det ir viktigt att ta hinsyn bade till modellen som helhet och dess enskilda delar f6r att
skapa attraktivare arbeten. Kombinationer av dimensioner kan vara ett sitt att 6ka moj-
ligheten for att arbetet svarar mot individuella behov.

e Det dr mojligt att mata dimensionernas och kvaliteternas relativa vikt genom en
operationalisering av modellen.

4.3 Delstudie III. The attractiveness of the work is affected when production of hand-
crafted log houses moves indoors

Syftet med delstudie III var att jimfoéra inomhusarbete med utomhusarbete utifran timmermiéns
upplevelse av arbete vid hantverksmissig tillverkning av timmerhus. I fokus var féljande tre
tragestillningar:
O Paverkas timmerminnens upplevelse av arbetets attraktivitet vid hantverksmassig
tillverkning av timmerhus nir arbetet sker inomhus jaimfért med utomhus?
O Foredrar timmermin att arbeta inomhus eller utomhus vid hantverksmassig tillverkning
av timmerhus?
O Vilka foérutsittningar anser timmermén vara viktiga for att skapa attraktivare arbeten
tor hantverksmassig inomhustillverkning av timmerhus?

Metoder och undersikningsgrupper
Studien bygger pa ett interaktivt utvecklingsprojekt inom timmerhusbranschen inkluderande ar-
bete inomhus, utbildning, attraktivitet mm. Under utvecklingsprojektet, 2001-2005, identifierade
blivande och erfarna timmermin (samtliga man) tillsammans med forskare olika faktorer i arbetet
som varierade mellan inomhus- och utomhusarbete samt sokte 16sningar som kunde gbra inom-
husarbete attraktivare.

Tva grupper av respondenter ingick i studien, elever vid utbildningen Ti/lverkning av timmerbus
(N=47), samt timmerman (N=15) fran foretag som ingick i en ekonomisk férening. Data insam-
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lades genom deltagande dir dokumentation av respondenternas upplevelser och dsikter skedde
kontinuerligt. Dirtill anvindes skriftliga fragor och semistrukturerade intervjuer som undersok-
ningsmetoder. All insamlad data 6ver upplevda forindringar samt om dessa forandringar upplev-
des positivt eller negativt strukturerades utifran modellen av Attraktivt Arbete.

I figur 8 markeras att blivande och verksamma individer timmerman bedémde arbetets attrak-
tivitet. De bedomde hur attraktiviteten upplevdes beroende pa om arbetet skedde inomhus eller
utomhus, men angav ocksa egen preferens (var de ville arbeta).
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Figur 8. I delstudie 111 bedémde blivande och verksamma timmermién férandringar i arbetets attraktivitet
beroende pa om arbetet skedde inomhus eller utomhus.

Resultat
Den o6vergripande slutsatsen var att det inte gar att sidga att arbete med traditionell tillverkning av
timmerhus generellt sett blir attraktivare av att flyttas inomhus.

e Genom att forligga samma typ av arbete, hantverksmissig tillverkning av timmerhus,
fran att ha utférts utomhus till inomhus péaverkas arbetets attraktivitet. Effekterna pa-
verkar kategorierna arbetsforhallanden och arbetsinnehall bade positivt och negativt,
samt arbetstillfredsstillelse positivt.

e Majoriteten av respondenterna ville arbeta bade utomhus och inomhus. Inomhusarbe-
tet ska foretradesvis ske under vinterhalvaret. Dartill fanns de som vill timra enbart ut-
ombhus.

e Genom att utforma lokaler utifrin verksamheten och ta tillvara erfarenheter fran savil
timmerhusbranschen som andra verksamheter, sisom skogs- och triabranschen, finns
utrymme fOr att utveckla attraktivare arbeten inomhus med traditionell tillverkning av
timmerhus.

e Torindringar inom en dimension paverkade andra dimensioner. Att forindringar inom en
dimension paverkar andra dimensioner 1 modellen av Attraktivt Arbete var nagot som tidi-
gare antogs och som bekriftades 1 denna studie. Ytterligare forskning behovs for att
undersdka om det finns generell kunskap om interaktion mellan dimensioner. Vilka ef-
fekter ger forandringar inom andra dimensioner och hur upplevs jimférelsen mellan in-
omhus- och utomhusarbete inom andra yrkesomraden?
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4.4 Delstudie IV. Frin elev till verksam timmerman — en utvecklingsprocess. Utbildning,
yrkeserfarenhet och arbetets attraktivitet

Syftet med delstudie IV var att underséka om, och i sa fall hur, attraktiviteten 1 hantverksyrket
timmerhustillverkning férindras under och efter utbildning. Dirtill fordes, utifrdan teori och
empiri, resonemang om vad som paverkat individens bedémning av attraktiviteten.

Metoder och undersokningsgrupp

Undersokningsgrupp var de tva forsta argangarna av elever pa den ettariga utbildningen Ti/lverk-
ning av timmerhus. Eleverna foljdes fran det att de borjade utbildningen till tva ar efter avslutad ut-
bildning. Som komplement studerades de foljande tva argangarna under deras utbildningstid.
Totalt ingick 47 manliga elever i studien.

Denna longitudinella studie genomférdes mellan 2001-2005. De understkningsmetoder som
anvindes var enkiter inkluderande ett fragepaket bestiende av 40 pastienden (Hagstrém m fl
1996), semistrukturerade intervjuer, fokusgrupper, informella samtal, samt studier av egna och
andras motes- och observationsanteckningar. Elevernas arbetsvirderingar stilldes mot deras syn
pa timringsarbete infor, 1 slutet och efter yrkesutbildningen. Dirtill undersoktes deras syn pa ut-
bildningen, deras framtidsplaner samt deras arbetssituation fére och efter utbildningen.

Med delstudie III togs kunskap fram om vad som gor timringsarbete attraktivt, frain dolt till
attraktivt arbete. Arbetets attraktivitet studerats bade nir individen ser det utifrin och nir indivi-
den dr verksam, se figur 9.

Individen ser pa
arbetet utifran

Hog attraktivitet Lig

Vil ha arbetet iV il inte ha arbetet

|
|
——

Hog A

Attraktivt

g/
stanna fvar

ndividen
ar verksam
i arbetet

attraktivitet

Idealiserat Oattraktivt

Vil inte
stanna kvar

Lig y

Figur 9. I delstudie IV studerades samma individers bedémning av arbetets attraktivitet (timmerhustill-
verkning) frin individers bedémning utifrin (infér utbildning), via viss verksamhet (i praktisk utbildning)
till att bli verksamma (i yrkesverksamhet).

Resultat

Den o6vergripande slutsatsen fran studien var att attraktiviteten i hantverksyrket férdndrades
under och efter utbildningen. Forvintningarna pa kommande arbete var hégre 1 bérjan av utbild-
ningen an upplevd verklighet vid den senare yrkesverksamheten. Dock var timringsarbetets totala
attraktivitet hdgre vid yrkesverksamhet 4n 1 slutet av utbildningen. Dirtill fanns positiva samband
mellan utbildningsyrkets attraktivitet och utbildningens attraktivitet.
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Opvriga slutsatser var att:

e Minga och varierande faktorer bidrar till att gora ett arbete attraktivt. En férdndrad
virdering av ett specifikt arbete beror bade pa forindrad vardering av olika aspekters
betydelse och pa férindrad upplevelse av faktiska férhallanden 1 det aktuella arbetet.

e LFleverna ansdg att arbete var viktigare i livet efter utbildningen 4n under den. Vid
yrkesverksamhet efter utbildningen ansags firre aspekfer i arbetet betydelsefulla dn
under utbildningen.

e Arbete med tillverkning av timmerhus anses attraktivt av dem som utbildat sig till
yrket. Att f4 arbeta praktiskt, kombinationen av fysiskt och mentalt arbete, friheten i
arbetet samt resultaten av arbetet bidrar starkt till detta. Noterbart ar att ett traditionellt
hantverksyrke 1 hog grad uppfyller de nyutbildades postmaterialistiska virderingar, bl a
genom att de far vara skapande och kreativa.

¢ Gruppen nyutbildade ansdg jimfort med erfarna yrkesman att hantverksarbetet i hogre
grad uppfyllde deras 6nskemal av arbete. Nir de nyutbildade var yrkesverksamma
upplevde de stoérre forekomst av aspekterna i hantverksarbetet, samtidigt som de virde-
satte fler aspekteri arbete och ansag aspekterna vara viktigare.

4.5 Delstudie V. Inférande av systematiskt arbetsmiljéarbete pa triféretag. Utvirdering
av en metod, dess resultat och paverkan pa arbetets attraktivitet

Det o6vergripande syftet i delstudie V var att praktiskt prova och utvirdera TriSAM-metoden
samt att undersdka hur arbetets attraktivitet forandrats. TrASAM-metoden bestir av ett utbild-
ningsprogram som involverar alla anstallda och konsultstéd ges for implementering av SAM.
Studien omfattade fyra mindre och ett medelstort triféretag i Dalarna. Utvirderingen gjordes ut-
ifran foretagens och deras personals behov av SAM och attraktiva arbeten.

Metoder och undersikningsgrupp
Respondenterna utgjordes av samtliga anstillda pa féretagen (N=175). Enkiter, deltagande under
TraSAM-processen och intervjuer anvindes for att utvirdera TraiSAM. Utvirderingen gjordes
med avseende pa metodens process (styrkor och svagheter i metoden), resultat och effekt. Mit-
ning av eventuella forindringar av arbetets attraktivitet gjordes for att studera effekten av imple-
menteringen av SAM. Forindringar av arbetets attraktivitet mittes med en visuell analog skala
(VAS-skala) och vid analyserna anvindes icke-parametriska metoder.

Individer som var verksamma (anstillda) bedémde i vilken omfattning de olika kvaliteterna
enligt modellen av Attraktiv Arbete stimde i deras arbete efter TriSAM respektive ett ar tidigare.
Aven den totala attraktiviteten virderades fér samma tidsperiod. Se figur 10.
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Figur 10. I delstudie V bedémde individer verksamma i arbete (anstillda pa triféretag) hur arbetets
attraktivitet férdndrades efter implementering av SAM.

Resultat och siutsatser
De resultat och slutsatser fran studien som ar kopplade till arbetets attraktivitet dr foljande:

e Bra arbetsgemenskap, ett stimulerande arbete samt en trygg och siker arbetssituation
ansags viktigast i arbetsmiljoarbetet.

e Manga kuvaliteter 01 attraktivt arbete 6kade 1 uppfyllelse hos fyra av fem féretag som im-
plementerat SAM med TriSAM-metoden. Frimst hade valiteter avseende utrustning,
ledning, fortrogenhet och utmaning i arbetet 6kat. Alla sakerstillda forandringar f6r en-
skilda kwvaliteter pa respektive foretag visade att kvaliteterna Skat. Okningar fanns betrif-
fande arbetsférhillanden, arbetsinnehall och arbetstillfredsstillelse. Arbetenas totala
attraktivitet 6kade nir samtliga foretag inkluderades.

e FBitt attraktivt arbete bidrar inte bara till att attrahera och behalla personal, utan ocksa
till att skapa engagemang. Utvirderingen visar att genomforandet av TraSAM har bi-
dragit till att 6ka arbetets totala attraktivitet. Ett foretags 6nskan om att erbjuda attrak-
tiva arbeten kan alltsa motivera till att inféra SAM. En vil genomférd implementering
och ett fungerande SAM kan darmed ocksa underlitta rekrytering av personal.

e Fitt resultat av TraiSAM var att %4 eller mer av personalen pa de olika féretagen (71-89
procent) ansdg att det stimde helt att ”’Jag kommer arbeta f6r en god arbetsmiljé pa
foretaget”.

4.6 Kunskap om kvaliteter som gor arbete attraktivt

Ett av avhandlingens syften ir att 6ka kunskapen om vilka &valiteter som bidrar till att géra arbete
attraktivt. I delstudie II underséktes vad som gor arbete attraktivt med inspiration fran kartligg-
ningsmetoden och en modell av Attraktivt Arbete skapades, se bilaga. Modellen beskriver £va-
liteter inom  dimensioner som var for sig bidrar till att gora arbete attraktivt. Dimensionerna inne-
héllande Avaliteter grupperades i de tre kategorierna attraktivt arbetsinnehall, arbetstillfredsstillelse
och attraktiva arbetsférhéallanden.
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Attraktivt arbetsinnebhall innehaller &valiteter inom dimensioner som handlar om vad och hur den an-
stillde gor under utférandet av arbetet. De dimensioner som ingar dr arbetstakt, fysisk aktivitet,
tortrogenhet, handlingsfrihet, praktiskt arbete, tankearbete och variation.

Abrbetstillfredsstillelse innehaller kvaliteter inom dimensioner som handlar om vad den anstillde upp-
lever att den far ut av att utféra arbetet. De dimensioner som ingar ir eftertraktad, erkinsla, resultat,
status och stimulans.

Attraktiva arbetsforhallanden innehaller &valiteter inom dimensioner som beskriver forutsittningar for
arbetet, varav en del dr gemensamma for alla anstillda pa en arbetsplats. De dimensioner som ingar
ar adekvat utrustning, arbetstid, fysisk arbetsmiljo, ledarskap, lojalitet, lokalisering, 16n, organisa-
tionen, relationer och social kontakt.

Uppdelningen i tre kategorier var ny i forhallande till tidigare uppdelningar i arbetsinnehall och
arbetsforhallanden. Diremot hade innehallet i de 22 dimensionerna uppmarksammats som delar 1
tidigare forskning. Modellen av Attraktivt Arbete omfattar de psykologiska krav som med socio-
tekniken stilldes pa arbete (Thorsrud och Emery 1969). I dessa krav ingar alla dimensioner i kate-
gorin arbetstillfredsstallelse samt merparten av dimensionerna i kategorierna arbetstoérhallande och ar-
betsinnehall. De &valiteter som ingér i modellen av Attraktivt Arbetet och som inte ingar i de krav
som Thorsrud och Emery stillde dr adekvat utrustning, lojalitet, lokalisering, arbetstakt, fysisk
aktivitet och foértrogenhet.

De flesta av dimensionerna som ingar i modellen av Attraktivt Arbete men inte i Thorsruds och
Emerys krav har en gemensam namnare. Adekvat utrustning ger forutsittningar for god kvalitet
och hog produktivitet. Lojalitet innebdr en strivan at samma hall. Fysisk aktivitet och arbetstakt
visar pa att den anstillde uthalligt vill utféra arbetet. Genom foértrogenhet betonas att den an-
stallde vet vad som ska utforas och hur. En skillnad mellan Thorsruds och Emerys sammanstall-
ning av psykologiska krav pa arbete och modellen av Attraktivt Arbete dr dirmed att fOr att ett
arbete ska vara attraktivt behover individen kidnna att den utfor ett bra arbete. Att individen har
ett sidant behov aterspeglas ocksa i dimensionen erkinsla.

Det som frimst ar nytt med modellen av Attraktivt Arbete ar detaljeringsgrad och f6rsok till
helhetsgrepp. Utgangspunkten har varit att identifiera vad som gor arbete attraktivt. Individen
virderar arbetet utifran sin livssituation, dir aven faktorer utanfor arbetet paverkar virderingen
av arbetet. En kunskap och forstdelse erholls om komplexiteten och mangfalden av &valiteter som
bidrar till att gora arbete attraktivt. Dar finns samband mellan delarna och helheten, eftersom
olika dimensioner och kvaliteter kompletterar varandra, samt att férandring av en Avaliter inom en
dimension medfor konsekvenser bade for andra delar och for helheten. (Mer om forandring av ar-
betets attraktivitet kommer 1 f6ljande avsnitt, 4.7.)

I delstudie II identifierades valiteter inom dimensioner som bidrar till att gora arbete attraktivt.
Aven i delstudie 1 och IV efterfragades vad som gor arbete attraktivt. Det som enligt eleverna i
delstudie I skulle gora industriarbete attraktivare (fran dolt till attraktivt) inryms 1 17 av dimensio-
nerna. Det som ansags gora arbete inklusive timringsarbete attraktivt (delstudie IV) kan hinféras
till 20 dimensioner. Detta innebar att innehallet 1 modellen stirkts av resultaten i 6vriga delstudier.

Sammanfattningsvis ar det ett 80-tal kvaliteter inom 22 dimensioner som bidrar till att géra arbete
attraktivt, se bilaga. Kvaliteterna inom dimensionerna kan grupperas i de tre kategorierna arbets-
torhallanden, arbetsinnehall och arbetstillfredsstallelse. Nya faktorer, jimfért med socioteknikens
psykologiska krav pa arbete, kan harroras till individens behov av att utfora ett bra arbete. Resul-
taten fran 6vriga delstudier stirker innehallet 1 modellen av Attraktivt Arbete, da 17 respektive 20
dimensioner uppmarksammats dar.
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4.7 Dynamiken i arbetets attraktivitet

Det andra syftet i denna avhandling ér att 6ka forstielsen for dynamiken i arbetets attraktivitet. 1
tre fallstudier har forindringen av arbetets attraktivitet studerats under en period av foretags och
organisationers riktade insatser for att 6ka arbetsplatsers attraktivitet. Ungdomarna 1 delstudie I
lyfte fram fysiska arbetsmiljon som det omrade som var viktigast att forbattra for att gora indu-
striarbete attraktivare och mindre dolt. De insatser som gjorts och studerats ar inférandet av en
utbildning i timmerhustillverkning (delstudie 1V), forflyttning av timmerhustillverkningsarbete
inomhus (delstudie III) och inférandet av SAM pa triféretag (delstudie V). Detta har varit med-
vetna insatser fOr att gora dolda, oattraktiva respektive idealiserade arbeten attraktiva. Resone-
mang har forts 1 de olika delstudierna kring vad som inverkat pa attraktivitetens forindring efter-
som dessa insatser inte kunnat isolera fran andra férindringar av olika stor betydelse.

Insatser som initierades av tribranschens foretag och organisationer kan ses som konkreta
delmal pé organisations- eller gruppniva. Som exempel skulle SAM inf6ras pa féretagen (delstudie
V). Med forbattrad arbetsmiljo forvintades arbetsplatserna bli attraktivare. Det huvudsakliga
malet var att de attraktivare arbetsplatserna skulle erbjuda attraktivare arbeten. Primart f6r de an-
stallda, men dven att gora dolda arbeten attraktiva. Huruvida arbetena blev attraktivare eller inte
avgjordes av de anstillda.

I de tre fallstudierna studerades forindring av arbetets attraktivitet med olika metoder. I alla tre
studierna kunde konstateras att attraktiviteten férindrats. I enlighet med Barth (1976) gors en
distinktion mellan arbetets attraktivitet totalt sett och de ingaende delarnas attraktivitet. Endast 1
delstudie V miittes bade den totala attraktiviteten och kvaliteternas férekomst.

Nir hantverksmissig tillverkning av timmerhus flyttades inomhus paverkades arbetets attrakti-
vitet. Utifran resultaten av studien gick det inte att sdga att arbetet totalt sett blev attraktivare av
att flytta inomhus. Merparten av respondenterna ville i framtiden arbeta bade inomhus och ut-
omhus, samtidigt som nagra enbart ville arbeta utomhus. Respondenterna upplevde férindringar
115 av 22 dimensioner. For sex dimensioner upplevdes forindringarna enbart som positiva, fem di-
mensioner enbart negativa och fyra som bade positiva och negativa, se tabell 2.

I delstudie IV studerades hur personer som utbildade sig till timmermin foérandrade sin syn pa
arbete med tillverkning av timmerhus under och efter utbildning. Arbetets totala attraktivitet var
hogre vid yrkesverksamhet dn i slutet av utbildningen (en forskjutning fran dolt mot attraktivt).
Utifran 40 pastaenden for att mita idealt arbete (Hagstrom m fl 1996) mittes olika aspekters bety-
delse savil som deras férekomst 1 timringsarbete. Elevernas forvintningar pa timringsarbete var i
bérjan av utbildningen hogre dn den upplevda verkligheten nir de blivit yrkesverksamma. For-
vintningarna sjonk under utbildningen och férvintningarna i slutet av utbildningen motsvarade i
stort den upplevda verkligheten vid timringsarbete. De 40 pastiendena inkluderar aspekser i 16
dimensioner spridda 1 alla tre &ategorierna i modellen av Attraktivt Arbete.

En férskjutning fran idealiserade mot attraktiva arbeten skedde pa féretagen som implemente-
rat SAM (delstudie V). Genom en operationalisering av modellen av Attraktivt Arbete kunde
kvaliteterna mitas. De anstillda tog stillning till nivan pa de olika valiteternas t6rekomst. Uppfyl-
lelsegraden 6kade signifikant for enskilda &valiteter pa fyra av de fem foretagen. Sett till hela grup-
pen av foretag fanns kvaliteter med signifikant 6kad uppfyllelsegrad inom samtliga dimensioner.
Samitliga signifikanta forindringar pa kvalitetsnivd var 1 form av 6kad uppfyllelse.

De tre fallstudierna visade att attraktiviteten férandrades. Vid flyttning inomhus gick det inte
utifran studiens metod att uttala sig om arbetet som helhet blev attraktivare eller inte. For ele-
verna som utbildat sig till timmermin och de anstillda pa foéretagen som implementerat
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Tabell 2. Sammanstillning 6ver konstaterade férandringar pa dimensionsniva i delstudie 111 och V.

Dimensioner III Flytt inomhus V Infért SAM!
Arbetsforhillanden

Adekvat utrustning Positiv och negativ Positiv
Arbetstid Negativ Positiv
Fysisk arbetsmilj6 Positiv och negativ Positiv
Ledarskap Positiv
Lojalitet Positiv
Lokalisering Positiv och negativ Positiv
Lon Positiv
Organisationen Negativ Positiv
Relationer Negativ Positiv
Social kontakt Negativ Positiv
Arbetsinnehall

Arbetstakt Positiv och negativ Positiv
Fortrogenhet Positiv Positiv
Fysisk aktivitet Positiv Positiv
Handlingsfrihet Negativ Positiv
Praktiskt arbete Positiv Positiv
Tankearbete Positiv
Variation Positiv
Arbetstillfredsstillelse

Eftertraktad Positiv
Erkinsla Positiv Positiv
Resultat Positiv Positiv
Status Positiv Positiv
Stimulans Positiv

I'SAM star for systematiskt arbetsmiljoarbete.

SAM blev arbetena attraktivare. Dirtill kan konstateras att forandringarna berort flertalet
dimensioner tordelat pa samtliga kategorier, se tabell 2.

I delstudie IIT kunde antagandet fran delstudie II om att forindringar inom en Avalitet eller en
dimension paverkar andra kvaliteter och dimensioner bekriftas. Ett exempel ér att de upplevda forind-
ringarna avseende lokalisering, fysisk arbetsmiljé och adekvat utrustning vid timring inomhus an-
sags paverka effektiviteten i arbetet. Den 6kade effektiviteten gjorde att en limpligare arbetstakt
kunde hallas och att erkdnslan 6kade da tidsplanerna kunde foljas bittre. Ett annat exempel var
att forindringen av handlingsfriheten upplevdes negativ utifran att omfattningen pa timrings-
arbetet (arbetstiden) blev storre och mindre flexibel 1 inomhuslokalen.

En forindring av ett arbetes attraktivitet, t ex utifran en riktad insats, kan bero pa en férindrad
virdering av Avaliteternas betydelse savil som pa en férindrad uppfattning om kvaliteternas tore-
komst i aktuellt arbete. Vid intervjuerna i delstudie II uppgav manga respondenter att de priorite-
rat olika saker nir de var unga och sokte sina forsta arbeten jamfért med nér de blivit dldre. I del-
studie IV kunde konstateras att den férindrade synen pa timringsarbete berodde bade pa en for-
dndrad virdering av betydelsen av olika aspekzer och att arbetet delvis varit dolt.

I delstudie V erholls signifikanta 6kningar av enskilda kvaliteter pa fyra av de fem studerade f6-
retagen. Aven om inga minskningar fanns for ndgon kvalitet erhélls ingen signifikant 6kning av
arbetets totala attraktivitet pd nagot av dessa fyra foretag. Detta kan delvis bero pa att antalet svar
pa denna fraga var relativt litet f6r respektive féretag (N=10, 10, 12, 16 respektive 38). Diremot
erholls signifikant 6kning av arbetets totala attraktivitet nar de fem fOretagen slogs samman.
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Sammanfattningsvis kan foljande sigas om hur attraktiviteten for ett arbete férindrats under
en period av foretags och organisationers riktade insatser for att 6ka arbetsplatsers attraktivitet.

e Arbetets attraktivitet forindrades i alla de studerade fallen. I tva fallstudier 6kade den
totala attraktiviteten och 1 den tredje gick det inte att uttala sig om det var en 6kning
eller en minskning av arbetets attraktivitet totalt sett.

e Torindringarna berorde flertalet, i en fallstudie samtliga, dimensioner fordelat pa samtliga
kategorieri modellen av Attraktivt Arbete.

e En vidtagen forindring inom en dimension (fran att arbeta utomhus till att arbeta inom-
hus) paverkade flertalet av de andra dimensionerna.

e Torindrade virderingar av ett arbete beror bade pa forindrad virdering av aspekters
betydelse och pa férindrad uppfattning om aspekternas férekomst.

e Sannolikt behover tillrickligt manga hogt varderade kvaliteter 6ka 1 uppfyllelse 1 tillrick-
lig omfattning for att ett arbetes totala attraktivitet ska oka.

4.8 Forstaelse for vad som karakteriserar attraktivt arbete

Det overgripande syftet med denna avhandling ér att 6ka forstaelsen for vad som karakteriserar
attraktivt arbete. Ett arbete dr enligt den funktionella definitionen attraktivt om personer vill ha
det och vill stanna kvar pa det. Med arbete avses forvirvsarbete som utfors at en arbetsgivare. En
central fraga dr vad det dr som gor arbete attraktivt. I delstudie II identifierades &valiteter som bi-
drar till att géra arbetet attraktivt. Det var positiva faktorer i och av arbetet som identifierades.
Attraktivt arbete har dirmed sin grund 1 ett frimjandeperspektiv.

Ett tydliggbrande av vad som avses med attraktiva arbeten ur individperspektiv kan goras ut-
ifran utgangspunkten att det ar arbeten som personer vill ha och vill stanna kvar pa. Dirmed
borde respondenterna i delstudie II som tidigare haft andra arbeten sett davarande arbeten som
attraktiva. Detta under forutsittning att personerna sjilva valt att byta arbete. Antagande kan
goras om att deras tidigare arbeten varit attraktiva eftersom respondenterna redogjorde for kvali-
teter som varit attraktiva i deras tidigare arbeten.

En och samma person kan alltsa finna attraktiva &valiteter 1 olika arbeten. I delstudie II fors ut-
ifran respondenternas uttalanden ett resonemang om var grinsen gar for om ett arbete ar attrak-
tivt eller inte. Den tendens som sags var att det fanns ett fatal faktorer som respektive individ
fann oattraktivt 1 ett arbete och att dessa sitter ramarna for vilka arbeten personen soker sig till.
Dirtill finns faktorer som upplevs mindre attraktiva, men som kan kompenseras av annat som ar
attraktivt. Virderingen av olika faktorer av arbete skulle dirmed kunna géras dels med en nomi-
nalskala'' med tvéd svarsalternativ, dels med en ordinalskala eller en intervallskala'®, Virderingen
med en nominalskala dir en faktor dr attraktiv eller oattraktiv skulle kunna liknas vid Herzbergs
uppdelning i om faktorerna leder till arbetstillfredsstillelse eller till arbetsotillfredsstillelse
(Herzberg 1960), liksom vid uppdelningen mellan faktorer som motiverar och de som ger negativ
motivation (Smithers och Walker 2000; Gilbert och Walker 2001). Virderingen med ordinal-
skala/intervallskala avser hur attraktiv en faktor (kvalitel) ir, vilket kan jimforas med i vilken grad
motivationsfaktorerna leder till arbetstillfredsstillelse (Herzberg 1960).

11 Mitvirdena i en nominalskala bestar av uttmmande och uteslutande klasser eller egenskaper, vilka saknar en
naturlig ordningsféljd. (Christensen m fI 2001)

12 Mitvirdena i en ordinalskala bildar en naturlig ordningsféljd, men avstinden mellan virdena idr okdnda. En
intervallskala skiljer sig mot en ordinalskalan genom att dess avstind mellan skalvirdena ér lika stora. (Christensen m
f12001)
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Faktorer av arbete kan didrmed vara mer eller mindre attraktiva. Det dr enbart den enskilde in-
dividen som kan avgéra om och i vilken utstrickningen en faktor ir attraktiv f6r honom eller
henne. Enligt resultaten i de olika delstudierna varierar det mellan individer vad som frimst gor
arbete attraktivt. I delstudie I framkom 18 olika faktorer som viktigast att hantera for att gora in-
dustriarbete attraktivare, t ex fysiska arbetsmiljon, 16nen, arbetsinnehallet och arbetstiderna. I del-
studie III ville majoriteten arbeta med timmerhustillverkning bade utomhus och inomhus, medan
de flesta av de Gvriga enbart ville arbeta utomhus. I delstudie IV angav respondenterna manga
och varierande faktorer som gor arbete attraktivt for dem, t ex férutsittningar for att gora ett bra
arbete, skapa nagot att vara stolt 6ver, omvaxlande arbete och arbete nira hemmet. Vilka faktorer
av arbete som frimst bidrar till att gora arbete attraktivt ar ddrmed individuellt.

Bedémningen av vad som dr attraktivt i ett arbete gors utifran aktuell livssituation. Respon-
denternas svar pa fragan vad som gor arbete attraktivt visar pa denna helhet. I modellen av
Attraktivt Arbete (delstudie 1I) ingar sa vitt skilda kvaliteter som nirhet mellan bostad och arbets-
plats, erkinsla fran ledningen och att fa vara skapande i arbetet. Respondenterna 1 delstudie IV
angav t ex att det ar attraktivt att arbeta utomhus, att kunna halla sitt eget tempo samt att ha ar-
bete nidra hemmet. I delstudie I och IV angavs andra faktorer (t ex variera mellan olika arbets-
uppgifter, ha arbetet nidra hemmet och arbeta praktiskt) som skulle gora industriarbete respektive
timringsarbete attraktivare, dn de aspekter som ingick i de anvinda 40 péastiendena om idealt ar-
bete. Dessa resultat visar pa att det som bidrar till att gora arbete attraktivt skiljer sig fran aspekter
utmarkande for ett idealt arbete.

Huruvida ett arbete ar attraktivare 4n ett annat utgar didrmed fran hur individen virderar vilka
faktorer som anses viktiga och i vilken grad de anses vara viktiga. Direfter stills individens upp-
levelse av dessa faktorer i aktuellt arbete i relation till hur viktig respektive faktor dr for individen
for att arbete ska vara attraktivt. Om de hogt virderade faktorerna upplevs ha en tillricklig niva
anses arbete vara attraktivt. I delstudie II uppmirksammades att olika kvaliteter och dimensioner
kompletterar varandra. Det bekriftades av respondenterna i delstudie IV som uttalade att det var
en kombination av flera faktorer som gjorde arbete med tillverkning av timmerhus attraktivt.

Utifran foretags problem med att rekrytera och behalla arbetskraft finns ambitionen att skapa
arbeten som personer vill soka sig till och som anstillda vill vara kvar pa. I delstudie I konstatera-
des att det var en diskrepans mellan vad ungdomar 6nskade sig i ett idealt arbete och vad de
trodde sig fa i ett verkstads- och industriarbete. Diremot forefoll det inte som om ungdomarna
hade nagot motstind mot industriarbete. Ungdomarna fick gruppvis ange faktorer som skulle
gora industriarbete mer attraktivt. Den faktor som nistan alla grupper naimnde var fysisk arbets-
milj6. Den och andra faktorer, t ex 16n, arbetsinnehall, arbetstider, arbetskamrater och chef,
skulle gora arbetet attraktivare, vilket stoder tidigare resonemang om att arbetet kan vara mer eller
mindre attraktivt. Det skulle dirmed finnas en komparativ egenskap. For att bedoma graden av
attraktivitet 1 ett arbete jamfors alltsa aktuellt arbete med andra arbeten alternativt med forestall-
ningen om det mest attraktiva arbetet.

Nir individen relaterar ett specifikt arbete mot vad hon eller han helst skulle vilja ha gors en
virdering. Forst viarderar individen vz/ka faktorer som ér viktiga fOr att gbra arbete attraktivt och
darefter hur viktiga de olika faktorerna édr. 17/ka faktorer som ir viktiga har kartlagts i delstudie II
(kvaliteterna 1 modellen av Attraktivt Arbete), men dven till viss del i delstudie I (vad gor industri-
arbete attraktivt/attraktivare), delstudie IV (vad gor arbete respektive timringsarbete attraktivt?)
och delstudie V (vad som har bidragit till att 6ka arbetets attraktivitet?). Diremot har ingen studie
gjorts 1 denna avhandling om bur viktiga de olika kvaliteterna i modellen av Attraktivt Arbete ar.
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Dock har 40 pistienden avseende idealt arbete virderats bade i delstudie I och delstudie 1V.
Aspekter som virderats som viktiga borde bidra till att gora arbete attraktivt.

Enligt respondenterna i delstudie I, IT och IV ir det méanga olika faktorer och valiteter som gor
arbete attraktivt. I delstudie II framkom att respondenterna prioriterade andra saker nir de var
unga och sokte sina forsta arbeten jamfort med ndr de blivit dldre och hade anstillning. Indika-
tioner finns didrmed pa att hur viktiga olika kvaliteter ir fOr att gora arbetet attraktivt varierar med
livscykeln. Delstudierna III, IV och V visar pa att ett arbetes attraktivitet kan dndras genom
nagon forindring (vilket redovisats under 4.7). Arbetens attraktivitet 4r dirmed inte statisk utan
dynamisk och forindringar beror pa forindrade virderingar samt férindrad upplevelse av den
faktiska situationen.

Den beskrivna forstdelsen av attraktivt arbete innebir 1 praktiken féljande om individen agerar
rationellt. En individ kan finna olika typer av arbeten attraktiva. Om en arbetssékande erbjuds tva
olika arbeten stills personen infér en valsituation dir arbetenas attraktivitet stélls mot varandra.
Det arbete som viljs dr det mest attraktiva. En annan tinkbar situation ér en anstilld som erbjuds
eller soker ett nytt arbete. Aven i denna situationen gor individen ett val och viljer det
attraktivaste. Problematiken i det senare beslutsfattandet blir dd sannolikt svéirare eftersom den
anstallde har en innehallslig kinnedom om sitt nuvarande arbete, men enbart en yttre kinnedom
om det nya arbetet. Denna problematik exemplifieras i delstudie IV dir respondenterna
virderade arbete med tillverkning av timmerhus infér och efter intride 1 yrket.

Gar attraktivt arbete att jimstalla med dez goda arbetet eller det ideala arbetef? Utgaende fran att en
individ kan finna flera arbeten attraktiva, att vad som 4r attraktivt varierar med tid, samt att indi-
viduella virderingar av vad som gor arbete attraktivt kombinerat med individuella attityder till
aktuellt arbete antas att dez attraktivaste arbetet inte finns. Detta antagande stirks av teorin om att
minniskan 6nskar na tillfredsstillelse och att nir tillfredsstillelse av ett behov infunnits genereras
ny motivation for nasta behov (Maslow 1987). Det mal som efterstrivas kan snarare ses som en
idé om attraktivt arbete. Attraktivt arbete dr ddrmed en konstruktion och inget som existerar i abso-
lut mening.

Sammanfattningsvis kan en Ookad forstaelse for vad som karakteriserar attraktivt arbete, eller
rittare sagt av idén om attraktivt arbete fds utifrin ovan beskrivna, hir sammanstillda, egen-
skaper:

e Attraktivt arbete utgar fran ett frimjande perspektiv dir arbetets positiva faktorer lyfts

fram.

e Attraktivt arbete utgar fran en individuell bedémning.

e Attraktivt arbete utgir fran ett helhetsperspektiv pa arbete utifran aktuell livssituation.

e Arbetets attraktivitet beror pa en kombination av &valiteter.

e Vid bedomning av ett arbetes attraktivitet relateras det till ett annat arbete alternativt till
idén om attraktivt arbete.

e Bedomningen av ett arbetes attraktivitet utgar frin individens upplevelse av aktuellt ar-
betes faktiska forhallanden i relation till individens virdering av vad som bidrar till att gora
arbete attraktivt.

e Det finns en komparativ egenskap, vilket innebir att attraktiva arbeten ar attraktiva i olika
grad.

e Arbetens attraktivitet ar dynamisk, dvs attraktiviteten forindras.
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5 Diskussion

Diskussionen inleds med att belysa avhandlingens resultat mot bakgrund av tidigare forskning.
Direfter diskuteras resultatens generaliserbarhet och deras relation till tribranschens
rekryteringsproblem. Avslutningsvis diskuteras avhandlingens bidrag och behov av fortsatt
forskning.

5.1 Avhandlingens resultat

Avhandlingens resultat redovisas och analyseras nedan uppdelat pa syften och 6vergripande syfte.

Kunskap om vilka kvaliteter som gor arbete attraktivt

Det ir ett 80-tal kvaliteter inom 22 dimensioner som bidrar till att géra arbete attraktivt, se bilaga.
Kvaliteterna inom dimensionerna kan grupperas i de tre kategorierna arbetstérhallanden, arbetsinnehall
och arbetstillfredsstillelse. Jamfort med tidigare forskning har frimst virderingen av arbete ut-
ifran livssituationen och betydelsen av faktorer som kan hirréras till individens behov av att ut-
fora ett bra arbete uppmirksammats.

Olika teoretiska inriktningar, Scientific Management, Human Relations och Sociotekniska sy-
stem, har applicerats pd modellen av Attraktivt Arbete. Det har bade funnits saker som foérenar
och som skiljer respektive inriktning i forhallande till modellen. Den storsta skillnaden mellan
modellen for attraktivt arbete och de teoretiska inriktningarna Scientific Management och Human
Relations dr motiven for deras tillkomst. Dessa teoretiska inriktningar avsag att hoja arbetarnas
produktivitet, medan attraktivt arbete primart utgatt frin behovet att rekrytera och behilla perso-
nal.

Eftersom kunskapen om vad som gor arbete attraktivt inte var tillricklig har en modell av At-
traktivt Arbete tagits fram i denna avhandling. A andra sidan hade attraktiva arbets-
platser/arbetsuppgifter varit malet f6r manga utvecklingsprojekt pa foretag i botjan av 1990-talet
(Augustson 1994; Hellstrom 1994; Svanqvist 1994; Birch 1995; Lundgren 1995; Wenander 1995a;
Forslin 1996). Inte heller Barth (19706), som ansag att arbetets attraktivitet var starkt relaterat till
avgang, redovisade vad som bidrog till att gbra arbete attraktivt. Daremot konstaterade han att
definitionen skiljde sig 4t mellan olika typer av anstillda, medan modellen av Attraktivt Arbete
anses gillande for anstillda oavsett bransch eller andra variabler.

Senare studier har visat att samstimmigheten, férutom avseende 16n och avancemang, ir liten
over vilka som dr de mest attraktiva faktorerna som inverkar pa en individs arbetsval (Williamson
m fl 2002). Minniskor har olika syn och férvintningar pa arbete. Teoribildningar om hur indivi-
der upplever sitt arbetsliv kretsar kring behov som behover bli tillfredsstillda (Lindgren m fl
2001). Minniskors behov ar av hierarkisk karaktir, med sin grund i fysiologiska behov som f6ljs
av trygghetsbehov, sociala behov, behov av uppskattning och sjilvférverkligande behov (Maslow
1987). I delstudie II konstaterades att dessa behov, likvil som Herzbergs hygien- och
motivationsfaktorer (Herzberg 1966), ingar 1 modellen av Attraktivt Arbete. Enligt McGregors
teori X motiveras anstillda endast av fysiska och trygghets behov, och enligt teori Y av tillhorig-
het, uppskattning och sjilvforverkligande (McGregor 1960). Savil inre som instrumentell motiva-
tion (Gamberale m fl 1996), likval som teori X och teori Y inbegrips i modellen av Attraktivt Ar-
bete. Detta visar pad att kvaliteterna inom dimensionerna som ingar i modellen av Attraktivt Arbete
ger en helhetsbild av vad som bidrar till att gora arbete attraktivt. I denna beskrivning ingir alltsa
fler faktorer 4n vad andra (Ellis 1996; Donkersley 1997) avsett med attraktivitet.
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Individens 6nskan om att kunna utféra ett bra arbete uppmirksammades i skapandet av mo-
dellen av Attraktivt Arbete. Att hog produktivitet pa individniva (Robbins 2003) och "hur det
dagliga arbetet fungerar” (Svenskt kvalitetsindex 2006) leder till tillfredsstillelse, stodjer att viljan
att gora ett bra arbete bidrar till att gora arbetet attraktivt.

Enligt Brulin (2003) kan bra personal behallas och rekryteringar méjliggbras om bra arbets-
milj6 och organisation erbjuds. Synen pa vad som ir en bra arbetsmilj6 och organisation varierar.
Nigon menar att trygghet, stabila relationer, val anpassade arbetsuppgifter och en tydlig egen roll
1 organisationen beh6vs for att individen ska kédnna tillfredsstallelse (Lindgren m fl 2001). Andra
menar att pengar och materiella utbyten ar av mindre vikt ju tydligare och konkretare bilden ar av
onskat arbete (Thang 1988). En tredje menar att arbetet ska vara hilsosamt, ge moijligheter till
utveckling, autonomi och samarbete samt i balans med var miljé (Sandberg 1998). Dirtill finns
onskemal pa rorlighet och sjilvstindighet (Trollestad 2003), likvil som gott kamratskap, intres-
santa och utvecklande arbetsuppgifter samt god arbetsmilj6 (Thang 1988; Andersson och Nilsson
2005). Dessa exempel tillsammans med andra redovisade faktorer som minniskor har behov av
respektive skapar motivation och tillfredsstallelse, visar pa att det dr en mangfald av faktorer som
eftersoks 1 ett arbete. Dessa omfattas av dimensionerna i modellen av Attraktivt Arbete.

Resonemanget ovan bygger pa arbetet ska tillfredsstilla individens 6nskemal. Enligt modellen
ar det ett 80-tal kvaliteter inom 22 dimensioner som bidrar till att gora arbete attraktivt. Dessa kvali-
teter och dimensioner har grupperats i tre kategorier. En av kategorierna benamns arbetstillfreds-
stillelse, vilket kan vara olyckligt. Kategorin arbetstillfredsstillelse avser kvaliteter inom dimensioner
som handlar om vad den anstillde upplever att den far ut av att utfora arbetet. Detta ar inte att
jamstilla med den totala tillfredsstillelsen utifran hur vil de faktiska forhallandena motsvarar in-
dividens virdering avseende samtliga &valiteter inom de 22 dimensionerna.

Ett perspektiv dir individens livssituation beaktas underlittar arbetet med att skapa attraktivare
arbetsplatser (Eriksson 2003), likval som att gora arbeten attraktivare. Arbetets attraktivitet ses 1
forsta hand som en sammansatt helhet av férenade delar (Trollestad 2003). Med denna bakgrund
kan forstaelse fas for ungas vilja att arbeta for foretag som forstar deras generation och erbjuder
ett arbetsklimat som stéder deras behov (Robbins 2003). Samtidigt menar Soderlund (2003) att
det inte finns nagon ideal arbetsplats som alltid fullstindigt uppfyller samtliga medarbetares an-
sprak, samt att utmaningen ir att genom kontinuerlig utveckling och férindring, med positiva
drivkrafter, stindigt striva efter att komma sd nira denna vision som moéjligt. Den beskrivningen
stimmer val 6verens med idén om attraktivt arbete som ett straivansmal.

Dynamifeen i arbetets attraktivitet

Det kunde konstateras att efter triféretagens och timmerhusbranschens riktade insatser for att
oka arbetsplatsers attraktivitet forindrades arbetets attraktivitet. En vidtagen férindring inom en
dimension paverkade flertalet av de andra dimensionerna. Forindringarna berdrde dimensioner inom
samtliga gategorier i modellen av Attraktivt Arbete. Individens férindrade virderingar av ett arbete
beror bade pa férindrad virdering av olika aspekters betydelse och pa férindrad uppfattning om
aspekternas forekomst. Sannolikt behéver tillrickligt manga hogt varderade Avaliteter 6ka i upp-
tyllelse 1 tillricklig omfattning for att ett arbetes totala attraktivitet ska 6ka.

Utifran kunskaper, erfarenheter, iakttagelser och upplysningar, likvil som utifran personens
spekulationer, oro, farhiagor och férhoppningar skapas individens forestillningar om arbete
(Malmgqvist 2003). Vad som virdesitts i arbete varierar t ex beroende pa utbildning (Thang 1988).
Dessa teorier far beligg ocksé i avhandlingens resultat dir virderingar av aspekters betydelse fO1-
indrats efter inhdmtning av nya kunskaper och erfarenheter. Kunskap finns aven om att sociala
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behov och férvintningar pa arbete férandras med aldern (Lindgren m fl 2001). Undersoknings-
perioden for denna avhandling har varit f6r kort for att medge studier av individuella férind-
ringar pga alder. Crona m fl (1988) visade att unga har hoga férvantningar pa sitt framtida arbets-
liv och avhandlingens resultat visar pa att ungdomar har hogre krav pa arbete dn vuxna, vilket
lingsiktigt har betydelse for individens férandrade syn pa arbetets attraktivitet.

Att de organisatoriska forhallandena paverkar individens forhallanden dr kint sedan tidigare,
men kunskapen om den verkliga orsaken till férindringar hos individen ér begrinsad (Harenstam
20006). Resultaten i denna avhandling visar att férdndrad virdering av ett arbete beror bade pa
torindrade virderingar av aspekters betydelse och pa torindrad uppfattning om aspekternas tore-
komst. En riktad insats, t ex att flytta inomhus, innebdr frimst att forhdllandena for ett antal
faktorer forindras. Avgorande f6r hur detta paverkar arbetets attraktivitet ar hur individen upp-
lever forindringen, samt om den upplevs som positiv eller negativ. Aven om 6vriga férhallanden
1 arbetet kan konstanthallas, behéver en forindring av arbetets attraktivitet inte bero pa férind-
rade faktiska forhallanden, individen kan ha dndrat sina virderingar av kvaliteternas betydelse. De
riktade insatserna kan ha paverkat de dndrade varderingarna av kvaliteterna, men till stor del beror
de snarare pa andra saker t ex dndrade familjeférhallanden. En diskussion om hur denna proble-
matik hanterats med delstudie V aterkommer i nésta avsnitt (5.2).

Tidigare studier har visat att synen pa aktuellt arbete och hur vil det motsvarar anspraken
(Forslin 1978), och synen pa idealt arbete (Hagstrom och Kjellberg 2000) férdndras med tiden.
Detta kan forklaras av att motivation uppstar i interaktion mellan individ och situation (Maslow
1987). Dessa tidigare studier stirker antagandet att en forindring av arbetets attraktivitet kan bero
bade pa forindrad virdering av kwvaliteternas betydelse och pa férindrad uppfattning om kvaliteter-
nas forekomst. Aven skillnader i ett arbetes attraktivitet beroende pa om det betraktas utifran eller
bedéms som verksam (inifran) kan bero savil pa férindrad virdering av kwvaliteternas betydelse,
som forindrad uppfattning om kwvaliteternas torekomst 1 aktuellt arbete.

Som underlag for att siga om attraktiviteten férdndrats har totala bedomningar gjorts (del-
studie IV och V), vilka visat pa en 6kad attraktivitet. Genom att studera kvaliteter och dimensioner
enskilt har kunskap erhallits om den innehéllsmissiga forindringen. Kunskap om inom vilka £va-
liteter forandringar har skett och om dessa forandringar varit i form av 0kad eller minskad attrak-
tivitet har erhallits. Daremot har inte betydelsen av respektive kvalitets attraktivitet f6r den totala
attraktiviteten studerats.

Resultaten visar att de riktade insatserna paverkat arbetets attraktivitet. Efter inférandet av
SAM hade attraktiviteten Okat. Indikationer finns ocksa pa att anstilldas delaktighet 1 utveck-
lingsprocesser for attraktiva arbeten i sig bidrar till 6kad attraktivitet (Ateg 2006).

Forstaelse for vad som karakteriserar attraktivt arbete
Attraktiviteten hos ett arbete kan beskrivas som en individuell helhets bedémning ur ett frim-
jande perspektiv. Attraktiviteten i ett arbete dr beroende av en kombination av kvaliteter som re-
lateras antingen till ett annat arbete eller till en idé om attraktivt arbete. Beddmningen av arbetets
attraktivitet utgar frin individens upplevelse av aktuellt arbetes faktiska férhallanden i relation till
individens virdering av vad som gor arbete attraktivt. Férutom den i féregiende avsnitt redovi-
sade dynamiska egenskapen finns en komparativ egenskap, dvs arbeten kan vara attraktiva i olika
grad.

Beskrivningen av det studerade omradet visar pa ett forskningsomrade inom arbetsveten-
skapen som utgar frin individen och fokuserar pa hur vil arbetet uppfyller dennes 6nskningar.
Detta omrade foljer en inriktning inom arbetsvetenskapen dir arbetslivets virderingar har fitt en
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allt storre uppmarksamhet (Thang 1988) och en 6kad fokusering pa att bittre forsta minniskans
drivkrafter (Forslin 2003). Det dr viktigt att veta vad som gor ett arbete attraktivt och hur
attraktiviteten forindras, inte minst med tanke pa den, i bakgrunden och i teoretiska referens-
ramen trefererade, forekommande och framtida konkurrensen om arbetskraft.

Verksamhetsutveckling och foéretagens affirsverksamhet dr nira forknippat med arbetet att ut-
veckla goda arbetsplatser (Antonsson och Schmidt 2003), likvil som med arbetet med att erbjuda
attraktiva arbetsplatser. Arbetsgivarnas utmaning har blivit att utveckla arbetets mojligheter
(Forslin 2003), vilket 6verensstimmer bra med frimjandeperspektivet i idén om attraktivt arbete.

Inledningsvis beskrevs som forstdelse for attraktivt arbete den funktionella definitionen att ett
arbete dr attraktivt om personer vill ha det och vill stanna kvar pa det. Det aktuella arbetets at-
traktivitet relateras darmed till idén om attraktivt arbete alternativt till ett annat arbete. Benam-
ningen idén om attraktivt arbete grundar sig siledes pa att det inte finns nagot dez attraktiva arbetet
eller det attraktivaste arbetet. 1dén om attraktivt arbete ar, liksom attityder och virderingar (Hofstede
1998), en konstruktion. Individer virderar betydelsen av olika kvaliteter hintorda till arbetet, men
kvaliteternas betydelse varierar 6ver tid.

Den forstielse som erhallits i denna avhandling ar att arbetes attraktivitet beror pa hur vl ak-
tuellt arbete upplevs uppfylla de 6nskemal individen vid just den tidpunkten har pa arbete. Upp-
levelsen avser helheten i och av arbete. Aven om bedémningen gérs vid en tidpunkt ingir viss
bedémning av framtiden, t ex i kvaliteterna avancemangsmoijligheter, trygg anstillning.

Individuella bedomningar ligger till grund for arbetets attraktivitet. Att attraktiviteten beror pa
en komplex kombination av kwaliteter kan forstas utifran att individer forhaller sig till arbete pa
olika sitt (Allvin 1997; Lindgren och Wihlin 1998). Forvintningarna pa arbete forindras med
aldern (Lindgren m fl 2001) och unga har hoga forvantningar pa sitt framtida arbetsliv (Crona
och Leion 1988). 1980-talets ungdomar arbetar hart av andra skil dn ildre generationer, t ex for
att utveckla den egna personen och som ett medel for att na viktiga mal utanfor arbetet (Lyttkens
1988). Men inte heller bland ungdomar ir férhallningssittet till arbete enhetligt (Hagstrém 1999).
Oavsett forhallningssitt till arbete dr idén om attraktivt arbete, utifran att den grundas pa indivi-
duella bedémningar, giltig.

Idén om attraktivt arbete kan relateras till andra bendmningar pa arbete. Skillnaden mot den
fackliga kravlistan pa det goda arbetet (Svenska metallindustriarbetareférbundet 1985), dr framst
kombinationen av kvaliteter utifran individuella bedomningar samt de dynamiska och komparativa
egenskaperna. Likheter finns med anvindningen av begreppet idealt arbete for att mita arbets-
virderingar (Hagstrom 1995; Gamberale m fl 1996; Hagstrém m fl 1996; Hagstrém och Kjellberg
2000). Likavdl som det ideala arbetet dr attraktiva arbeten efterstrivansvirda. Diremot har
konstaterats att fler kvaliteter virderas utgaende frin arbetets attraktivitet an de aspekser som ingar 1
pastaendena om ett idealt arbete. Under senare ar har dven bendmningar sisom hilsofrimjande
arbeten blivit vanligt forekommande (Bornberger-Dankvardt m fl 2003). Dessa dr inte att jam-
stilla med attraktiva arbeten, d4ven om hilsosamma faktorer ingar i modellen av Attraktivt Arbete.
Sannolikt 4r ocksa ett attraktivt arbete hialsosammare dn ett oattraktivt.

Ateg (2006) beskriver i sin avhandling begreppet attraktivt arbete. Den beskrivningen kan ses
som en grund fér den forstielse som hir beskrivits. Ateg fokuserade pa distinktionen mellan skal-
och innehallsbetonade egenskaper, medan denna avhandling fokuserat pa den dynamiska egen-
skapen. Den dynamiska egenskapen, som forutsatts av Ateg, har hir kunnat visas. Dirtill har for-
staelsen Okats genom att visa pa distinktionen mellan arbetets attraktivitet (vars férindring har
studerats) och arbetsplatsens attraktivitet (vilket varit grunden for de riktade insatserna).
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Ateg (2006) anvinder sig av bendmningen begreppet attraktivt arbete. 1 denna avhandling relateras
aktuellt arbete till idén om attraktivt arbete respektive till andra arbeten. Att ett arbete kan vara at-
traktivare 4n ett annat visar pa problematiken med att anvanda begreppet attraktivt arbete. Den kom-
parativa egenskapen pekar pa att tvd arbeten kan vara attraktiva, men i olika grad. Utgangspunk-
ten for tankarna om attraktivt arbete dr att rekrytera och behalla personal. Att erbjuda ett attrak-
tivt arbete dr dock inte tillrickligt fOr triféretagen for att na det avsedda malet. Arbetet i trifore-
taget behdver vara attraktivare dn befintliga, alternativa arbeten for att en person ska vilja det.
Genom att anvinda benimningen idén om attraktivt arbete visas pa att det dr ett strdvansmal,
som dr foranderligt.

Overgripande for forstaelsen for attraktivt arbete ir att individen vérderar arbeten utifrin sin
livssituation. Det skulle kunna beskrivas som att de arbeten som erbjuds pa olika arbetsplatser
konkurrerar med varandra och att individen viljer det som bast anses uppfylla dennes virde-
ringar. Arbetstillfredsstillelse, motivation och behov idr liksom rekryteringsproblematik be-
forskade omraden. Genom modellen av Attraktivt Arbete har en samlad bild 6ver kvaliteter som
bidrar till att gor arbete attraktivt erhallits. I avsnittet om Attraktivt arbete (2.1) nimns att attrak-
tivt arbete bland annat skulle kunna anses uppkommet pga att det inte dr “laddat” med det arv
som arbetsmiljé har. Sannolikt dr arbeten med bra arbetsmilj6 attraktivare in de med simre ar-
betsmilj6 eftersom attraktiviteten utgar fran individens virdering av arbetet. Diremot ingir dven
andra kvaliteter in arbetsmiljo, t ex avstaind mellan bostad och arbetsplats, 1 arbetets attraktivitet.

5.2 Resultatens generaliserbarhet

Val av metod och angreppssitt ar av betydelse for i vilken man resultaten kan generaliseras.

Vad som gor arbete attraktivt

Kunskap om vad som gor arbete attraktivt erh6lls 1 delstudie II. Respondenterna representerade
personer som var anstillda 1 produktion och pa personalavdelningar inom mindre verkstads- och
traiforetag. Merparten av dem hade dirtill arbetslivserfarenhet fran andra typer av tillverknings-
arbete samt fran tjinste- och serviceyrken. Falsifieringsforfarandet visade pa att modellen ir gene-
rell gillande vad som for anstillda ar attraktivt 1 ett arbete oavsett bransch eller andra variabler.
En svirighet uppstod didremot i att generalisera modellen till att dven omfatta sjilvverksamma
egenforetagare.

De faktorer som 1 andra delstudier angetts bidra till att gora arbete attraktivt har kunnat hir-
ledas till olika kvaliteter och dimensioner 1 modellen av Attraktivt Arbete. Men dven faktorer som
ansetts betydelsefulla enligt tidigare teorier har kunnat placeras in i modellen. Dirmed kan mo-
dellen av Attraktivt Arbete anses ge en tickande bild av vad som bidrar till att gora arbete attrak-
tivt, dock ingar ingen virdering av de olika valiteternas betydelse. Deras betydelse for arbetenas
totala attraktivitet kan ses som branschspecifik. T ex bidrog att fa arbeta praktiskt, kombinationen
av fysiskt och mentalt arbete, frihet samt resultaten starkt till att géra arbete vid hantverksmassig
tillverkning av timmerhus attraktivt. Att attraktiviteten beror pa en komplex kombination av kva-
liteter och att ett helhetsperspektiv erfordras bekriftas i refererad teori.

Dynamifen i arbetets attraktivitet

Utifran tre riktade insatser inom tribranschen for att 6ka arbetsplatsers attraktivitet konstaterades
att arbetets attraktivitet forandrades. Att attraktiviteten forandrades efter det att dessa relativt
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stora insatser genomforts var forvantat. Oavsett bransch kan en forindring av arbetets attraktivi-
tet forvintas om en tillrickligt stor férindring genomférs.

Men resultaten ar inte entydiga vad giller om forindringen resulterat i attraktivare arbete eller
inte. Inférandet av SAM ledde till totalt sett attraktivare arbeten, medan det inte gick att sdga att
timringsarbetet blev attraktivare vid flytt inomhus eftersom bédde positiva och negativa forind-
ringar upplevdes. For eleverna pa timmerhusutbildningen blev arbetet totalt sett attraktivare fran
avslutning av utbildningen tills ett ar darefter. Samtidigt uppfylldes inte de férvantningar som ele-
verna hade infér utbildningen i realiteten vid timring. Den generalisering som kan goras utifran
dessa resultat ar att huruvida en riktad insats for att 6ka arbetsplatsers attraktivitet leder till at-
traktivare arbete eller inte beror pa vilken insats som gors och hur den uppfattas.

Genom att studera riktade insatser kunde studier géras om dynamiken i arbetets attraktivitet.
Ovan har helheten berérts och genom att stilla de resultaten 1 relation till den innehallsmassiga
torindringen (forindringar inom kwvaliteter och dimensioner) kunde kunskap om relationen mellan
helheten och delarna erhillas. Bade vid flytten inomhus och vid inférandet av SAM skedde f61-
andringar inom flera dimensioner. 1 studien av flytten inomhus kunde samband mellan olika diwen-
sioner konstateras. Samtidigt erh6lls vid inférandet av SAM statistiskt sakerstillda forandringar av
olika kwvaliteter inom enskilda foretag, men inte av arbetets totala attraktivitet pa foretagsniva. De
genomforda studierna har dirmed framst lett till kvalitativa kunskaper om forindringen av arbe-
tets attraktivitet. Inga undersékningar har gjorts av hur viktiga de olika valiteterna och dimensio-
nerna ar eller om och i vilken grad de kan ersitta varandra. Diremot finns tydliga tecken pa att
torindringar inom en dimension leder till férandringar inom andra dimensioner och att en riktad in-
sats paverkar flertalet dimensioner.

Slutsatsen att en forindrad virdering av arbetet kan bero pa savil fordndrad virdering av
aspekter i arbetet som pa forindrad uppfattning om faktiska férhallanden har stéd i tidigare forsk-
ning. I delstudie III studerades férindringar pa dimensionsniva bade av faktiska foérhéallanden och av
virderingen av dessa. I delstudie IV studerades faktiska férhallanden och virdering av olika
aspekter vid tre tillfallen, kompletterat med virdering av arbetets totala attraktivitet vid tva till-
fillen. I delstudie V studerades férindrad upplevelse av faktiska forhallanden pa kvalitetsniva samt
virdering av arbetets totala attraktivitet. Genom att i matningarna skilja pa upplevelse av faktiska
torhallanden och virderingar har kunskap erhillits om vari férindringar funnits. Upplevelsen av
att de faktiska forhallandena for olika faktorer forandrats vid riktade insatser kan ses som allman-
giltig, da den visats i de tre delstudierna samt har stéd i tidigare forskning. I forskargruppen som
arbetat med attraktiva arbeten har en forstaelse funnits for att kvaliteterna virderas olika Gver tid.
Stéd f6r detta erhodlls 1 delstudie IV, dir eleverna virderade de 40 pastiendena om idealt arbete
olika. Diremot har ingen mitning gjorts pa samtliga gvaliteter 1 modellen av Attraktivt Arbete av-
seende om virderingen av dem férandrats.

Genom att mita om kwaliteterna upplevs Oka 1 forekomst (delstudie V), kunde forandringarna
renodlas. Utifran att ett tillfredsstillt behov inte dr motiverande men att behovet kvarstar
(Maslow 1987), siags det som viktigt att mata pa detta sitt och inte om respektive kvalitets
attraktivitet forandrats. Detta forfarande leder ocksa till bittre underlag fOr att visa pa att arbets-
platsen blivit attraktivare, utifran en 6kning av kvaliteterna som bidrar till att gora arbete attraktivt.

En svarighet med studier som gors i befintliga verksamheter dr att renodla studerade pa-
verkansfaktorer. Vid flyttning av timringsarbete inomhus kunde paverkan till stor del avgrinsas
till skillnaden mellan att vara inomhus och utomhus, bl a eftersom det var den enda forindring
som avsags att genomféra och att arbete skedde utomhus biade fére och efter arbetet inomhus,
samt till viss del dven samtidigt. Bade i studierna avseende erhallen utbildning och erfarenhet, och
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implementering av. SAM var respondenterna foremal for andra férandringar under under-
sokningsperioderna. Dirfér har en medveten tydlighet varit att markera att fordndringar skett
under de riktade insatserna och inte pa grund av dem. Diremot finns tydliga indikeringar pa att de
riktade insatserna haft betydande inverkan pa férindringarna. I utbildningsstudien ansig t ex en
del timringselever att utbildningen hade betydelse for timringsarbetets attraktivitet och andra me-
nade att utbildningen underlittade eller var en férutsittning for att fa tilltride till arbetsmarkna-
den. Vid inférandet av SAM kunde forindringar pa foretagen ses som effekter av SAM, t ex nya
maskiner, och dven avspeglas i dimensionerna, i detta exempel adekvat utrustning.

Vad som karakteriserar attraktivt arbete

Forstaelsen for vad som karakteriserar attraktivt arbete har sin empiriska grund 1 hir ingiende
delstudier. Den empirin har stillts mot teori och diskuterats med forskare frimst inom forsk-
nings- och utvecklingsprojektet att.... Dirtill har detta avhandlingsarbete som tidigare nimnts
skett parallellt och i1 nira samarbete med de studier som genomforts inom avhandlingen Akzite-
ter och liirande for attraktivt arbete (Ateg 2006).

Empirin har frimst hamtats fran tribranschen for att 6ka forstaelsen for vad som karakterise-
rar attraktivt arbete. De egenskaper som angetts karakterisera attraktivt arbete dr av generell ka-
raktir, aven om det dr de egenskaper som tydligast framtritt inom de ingaende delstudierna som
beskrivits. Méjligen skulle nya egenskaper bli framtridande om arbetets attraktivitet studeras ur
nagot annat perspektiv eller med en annan empiri.

Kunskapen om och férstaelsen for attraktivt arbete dr av generellt intresse. Attraktivare arbe-
ten medfor konsekvenser bade for samhille, foretag och individ. Det dr en 6kande andel unga
som inte dr aktiva pa arbetsmarknaden (Arnell Gustafsson 2003) och genom att erbjuda attrakti-
vare arbeten skulle denna trend kunna dndras. Att 6ka andelen personer i arbetskraften édr av
samhillsintresse, t ex for att fi in mer skatteintikter. Aven franvaro frin arbetet medfér sam-
hillskostnader och antagande kan goras om att franvaron ar hogre om arbetets attraktivitet ar lag.
Till exempel menade Barth (19706) att franvaro var kopplat till arbetets attraktivitet. Den férvin-
tade bristen pa arbetskraft (Rauhut 2002) skulle kunna reduceras om arbetena var attraktivare och
Overanstillningen av personal kunde minskas.

Stordeur m fl (2006) menar att individens personliga uppfattning av arbetet har storre betydelse
in organisationens struktur for arbetets attraktivitet. Darmed ar det viktigare hur individen upp-
lever den givna informationen dn vilken information organisationen kinner att den erbjudit
(Ramaseshan 1997). Upplevelsen av arbetet varierar mellan olika grupper av manniskor beroende
pa kulturer, socialgrupp mm (Pors och Johannsen 2002) och dven vilka faktorer som virderas
skiljer sig at (Ellis 1996). Om individen upplever att arbetet ér tillrdckligt attraktivt soker den sig
till arbetet och blir kvar pa det. For att arbetet ska vara attraktivt behovs i enlighet med Raub m fl
(20006) bade realistisk information och en attraktiv arbetsmiljo, varmed dolda och idealiserade ar-
beten minskas. Yrkesutbildningar har en viktig roll i att férhindra savil dolda som idealiserade
arbeten. I delstudie IV framkom éven att det finns positiva samband mellan yrkets och utbild-
ningens attraktivitet.

Eftersom arbetets attraktivitet 4r dynamisk behéver skapandet av attraktivare arbeten vara en
standig process. Denna process kan bidra till den av Kira (2003) eftersokta uthalliga utveckling
som beh6vs for att skapa hallbara arbetssystem.
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5.3 Lyckades tribranschen?

Bakgrunden till de riktade insatserna var att tribranschen ville erbjuda attraktivare arbetsplatser
eftersom de hade och forvintade sig fa brist pa yrkeskunnig personal. De ville behalla den perso-
nal de hade och rekrytera ny. De tre studerade riktade insatserna vinde sig i olika grad till de tva
malgrupperna, anstéillda och presumtiv personal. Utbildningen var en insats som direkt vinde sig
till presumtiv personal. Flyttningen inomhus gjordes med tanke pa den presumtiva personalen,
men dven for befintlig. Implementeringen av SAM gjordes 1 forsta hand for befintlig personal,
men avsag att underlitta framtida rekrytering.

Inférandet av en utbildning i timmerhustillverkning medférde i sig att fler paborjade yrkesut-
bildning och att kompetent arbetskraft erholls. Elevernas forvantningar pa aspekter av timrings-
arbete sjonk under utbildningen till en niva som de senare upplevde i realiteten. En tolkning av
detta dr att utbildningen gav en realistisk bild av det kommande arbetet som eleverna utbildades
for. Samtidigt upplevdes timringsarbete, attraktivare ett ar efter utbildningen 4n i slutet av den.
Denna skillnad kan bero pa att respondenterna vid det senare tillfillet fatt egna erfarenheter av
yrkesmassigt timringsarbete, som Overtriffade de forvintningar de haft utifran sina nya yrkes-
kunskaper vid en betraktelse av yrkesmassig timring. Det kan ocksa bero pa att nya faktorer upp-
levs vid verksamhet, 4n vid betraktelse utifran respektive att till viss del vara verksam (i utbild-
ning). Dolda faktorer som visar sig vara attraktiva. Skillnaden mellan den relativt likartade
bedomningen av aspekter och den O©kade attraktiviteten fran utbildningens slut till
yrkesverksamhet ett ar darefter kan bero pa att det ar andra kwaliteter in de som ryms i de 40
pastaendena som har storst betydelse fOr arbetets attraktivitet. Diremot fanns indikationer pa att
branschens image minskade nagot eftersom minga av de nyutbildade hade svarigheter med att fa
lingre anstillningar.

Timmerhusbranschen sag en flyttning av verksamheten inomhus som en forutsittning for att
kunna locka yngre arbetskraft. Att flytta inomhus férvintades gora timringsarbete attraktivare,
men bilden kunde inte bekriftas. Det gick inte att siga att arbete med traditionell tillverkning av
timmerhus blev attraktivare ndr det flyttades inomhus. Upplevda forindringar inom dimensionerna
ansags bade positiva och negativa, vilket speglas i mangas 6nskan av att arbeta bade inomhus och
utomhus. De vill vara inomhus under vintern och utomhus under sommaren. Samtidigt var det
manga som enbart ville arbeta utomhus och merparten av dem ansédg att utomhusarbete hade en
direkt betydelse for timringsarbetets attraktivitet. Ddrmed finns fog for att konstatera att en flytt-
ning inomhus inte dr en forutsittning for att locka yngre arbetskraft. Diaremot kan insatsen ses
som starten pa att utveckla timringsplatsers attraktivitet. Dels framkom i studien att det finns ut-
rymme for att utveckla attraktivare timringsarbeten inomhus genom att utforma lokalerna utifran
verksamheten och att ta tillvara erfarenheter fran timmerhusbranschen savil som andra verksam-
heter. Dels medforde flyttningen inomhus att flera sag arbete under tak som ett intressant alter-
nativ.

Sett till samtliga fem foretag som implementerat SAM Okade arbetets totala attraktivitet. Dirtill
okade uppfyllelsegraden signifikant fOr flera kvaliteter pa tyra av foretagen. Den riktade insatsen
att implementera SAM bidrog alltsa till att 6ka arbetets attraktivitet. Huruvida det gett effekter 1
form av att personer, som annars skulle ha limnat féretagen, stannat kvar eller om det underlittat
rekryteringen av ny personal har inte undersokts. Antagande kan dock géras om att insatsen di-
rekt forbittrat foretagens image enbart genom att all personal involverats och att satsningar gjorts
pa arbetsmiljon. Det systematiska arbetsmiljoarbetet forvantas leda till bittre arbetsmiljo, vilket i
torlingningen forvintas ge effekter i form av minskning av olycksfall och sjukfrinvaro. Om en
stor andel foretag implementerar SAM forbittras inte bara foretagens, utan dven branschens
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image. Indirekta effekter av satsningen kan bli att ny arbetskraft soker sig till foretag dir perso-
nalen anser sig ha attraktiva arbeten och dir den upplever att arbetsgivaren vidtar aktiviteter for
att forbattra arbetsplatsens attraktivitet.

Nir en bransch eller ett féretag sdger sig vilja gora satsningar for att 6ka branschens eller ar-
betsplatsens attraktivitet vicker det uppmarksamhet hos dem som ber6rs och férvantningar upp-
star. Det dr dirfor av stOrsta vikt att faktiskt genomféra satsningarna och lata berérda vara delak-
tiga. Eftersom arbetets attraktivitet dr dynamisk och jimférelser gérs mot andra arbeten ricker
det inte med en punktinsats fOr att kunna behalla och rekrytera personal. Ett arbete kan vara lika
attraktivt idag som det var for fem ar sedan, men eftersom andra arbeten blivit attraktivare viljs
ndgot av dessa istillet.

5.4 Avhandlingens bidrag

Denna avhandling har gjorts med ett interaktivt forhallningssitt. Det innebir att de aktorer, 1 for-
sta hand personer inom féretag, som varit delaktiga 1 forskningsresan ocksé i varierande grad varit
med och bildat kunskap. Eftersom forskningen ingatt 1 ett forsknings- och utvecklingsprojekt har
resultaten dterkopplats direkt i olika omfattning till dem som varit delaktiga. Det medf6r att oav-
sett om aktorerna varit med i kunskapsbildandet eller inte, har de kunna ta del av forsknings-
resultaten.

Sammantaget dr avhandlingens teoretiska bidrag frimst den Overgripande fOrstaelsen av vad
som karakteriserar attraktivt arbete, dir utgingspunkten ér att individen virderar helheten i arbe-
tet utifrin sin livssituation. Utmirkande for attraktivt arbete ar att det dr dynamiskt och
komparativt. Positiva faktorer 1 ett arbete relateras till andra arbeten alternativt till en idé om
attraktivt arbete.

Ett viktigt bidrag dr modellen av Attraktivt Arbete som innehaller ett 80-tal kvaliteter inom 22
dimensioner som alla bidrar till att géra arbete attraktivt. Dimensionerna framstir som viktiga bade pa
lang och kort sikt. Den anstilldes behov av att gora ett bra arbete var nagot som uppmark-
sammades.

Ett annat dr kunskapen om hur dimensionerna torhaller sig till varandra. Resultaten visar att f6r-
andringar inom en dimension paverkar andra dimensioner.

Ett tredje dr att forindrade virderingar av arbetet beror bade pd forindrad virdering av aspek-
ters betydelse och pa férindrad uppfattning om aspekternas torekomst. Det innebar att hinsyn be-
héver tas till upplevd férekomst av valiteterna 1 relation till fvaliteternas betydelse pa individniva
vid bedomningar av arbetets attraktivitet. Diaremot ar upplevd forekomst av kvaliteter 1 sig intres-
sant framst ur ett fOretagsperspektiv.

Det praktiska bidraget, eller rittare sagt hur teorin kan tillimpas i praktiken, vinder sig fraimst
till arbetsgivare. Utifran idén om attraktivt arbete kan féljande forslag limnas pd vad som kan
goras for att littare behalla och rekrytera personal:

e Att med hjilp av kwvaliteterna 1 modellen av Attraktivt Arbete identifiera vad som framst
gor arbeten pa aktuell arbetsplats attraktiva. Genom att tydliggora vilka de &valiteterna
ar kan arbetstagare som virderar dessa kvaliteter hogt soka sig till arbetsplatsen. Detta
kan beskrivas som att ett dolt arbete 1 hogre grad blir attraktivt, en rorelse gors enligt
figur 11.
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Figur 11. Genom att tydliggora arbetets attraktiva kwvaliteter minskar andelen dolda arbeten till f6rman for
arbeten som dr attraktiva.

e Vid forindring av en befintlig, respektive planering av en ny arbetsplats eller organisa-
tion kan modellen av Attraktivt Arbete fungera som underlag. Genom en medvetenhet
om vilka kvaliteter som bidrar till att gora arbete attraktivt kan arbetsplatsen aktivt verka
for att leva upp till de &valiteter den ger sken av att ha. Aven om inte alla kvaliteter kan
uppfyllas samtidigt kan genomtinkta stillningstaganden goras. Dirmed kan en 6kning
av attraktiva arbete ske och idealiserade minskas, se figur 12.
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Figur 12. Genom att arbetet lever upp till de kvaliteter den ger sken av att ha minskar andelen idealiserade
arbeten till f6rmén f6r arbeten som ér attraktiva.

e Att vidta aktiviteter for att Oka arbetsplatsens attraktivitet. Indikationer finns pa att en
insats inom en dimension aven paverka Ovriga, vilket talar for att det viktigaste ar att
gora nagot. Dirtill finns indikationer pa att delaktighet 1 utvecklingsprocesser for at-
traktiva arbeten i sig bidrar till 6kad attraktivitet (Ateg 2006). Med detta Okas
attraktiviteten, vilket kan illustreras enligt figur 13.
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Figur 13. Genom att vidta dtgirder for att 6ka arbetens attraktivitet minskar bade dolda, idealiserade och

oattraktiva arbeten.

Inom arbetsvetenskapen diskuteras ofta relationen mellan minskliga och ekonomiska behov. Hir
har individens syn pa arbetets attraktivitet studerats utifran foretagens 6nskemal om att skapa at-
traktivare arbetsplatser. Utifran idén om attraktivt arbete som utgir fran minskliga behov kan
foretags ekonomiska behov bittre uppfyllas. Med detta dsyftas att en grund for att foretag ska
kunna ha nagon verksamhet ér att det finns kvalificerade personer som vill arbeta inom verksam-
heten. Dirtill finns resultat som pekar pa att en anstéllds prestation och tillfredsstallelse troligen
ir hogre om hans eller hennes virderingar stimmer bra med organisationens (Robbins 2003), att
samband finns mellan arbetsmilj6- och hilsofaktorer, och l6nsamhet i féretag (Vinberg m fl
2004), samt att hilsofrimjande insatser som paverkar arbetstérméigan hos arbetskraften leder till
produktivitetsokning (Karolinska Institutet och Institutet for tillimpad ekonomi 2005). Att kunna
gora ett bra arbete har hir dven visat sig bidra till att gora arbete attraktivt.

5.5 Fortsatt forskning

Denna avhandling, tillsammans med Ategs (2006), kan ses som starten for férdjupad kunskap om
attraktivt arbete. En 6kad forstaelse for vad som karakteriserar attraktivt arbete och f6r dynami-
ken i arbetets attraktivitet, samt 6kad kunskap om vad som gor arbete attraktivt har hir erhallits.
Kunskapen om attraktivt arbete dr pa intet satt fullstindig. Utifran detta avhandlingsarbete kinns
ndgra omraden som speciellt intressanta att utforska ytterligare.

Ett av dem ér betydelsen av olika kvaliteter. Kvaliteterna i modellen av Attraktivt Arbete bidrar
alla till att gora arbete attraktivt. Diremot saknas kunskap om betydelsen av respektive kvalitet 1
torhallande till andra &waliteter och 1 forhallande till arbetets totala attraktivitet. Gar det att finna
nagra generella resultat pa detta (diven om bedémningen av attraktiviteten ar individuell), finns
skillnader mellan olika grupper av minniskor osv. Till detta hor ocksa frigan om vissa kvaliteter
har storre betydelse vid betraktelsen av ett arbete och andra nir personen dr verksam. En obesva-
rad fraga dr om olika typer av arbeten kan ha samma attraktivitetsniva baserat pa olika kvaliteter.

Ett annat nirliggande omrade ar hur de olika kvaliteterna och dimensionerna torhaller sig till var-
andra. Att forindringar inom en dimension paverkar andra har konstaterats. Ytterligare studier av
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interaktionen mellan gvaliteter och dimensioner ir efterstravansvart. Fragor att besvara ar t ex: Finns
tydliga samband? Vilka samband ér positiva och vilka dr negativa? Kan en hog férekomst av en
kvalitet kompensera bristen hos en annan?

Ett tredje omrade ir det som varit 1 fokus f6r denna avhandling, férindringen av arbetets at-
traktivitet. Hur ser foérandringar ut vid riktade insatser inom branscher som till stor del skiljer sig
fran tribranschen, sisom arbeten inom service- och tjanstesektorn? Forindras arbetets attrakti-
vitet om inga riktade insatser gors och i sa fall hur? En jimforande studie dir arbetstagare som
berors av riktade insatser stills mot arbetstagare som inte berors skulle vara intressant. Svarig-
heter finns dock med att renodla paverkansfaktorer.

Ett fjirde omrdde har identifierats mot bakgrund av féretagens och organisationernas behov av
att behalla och rekrytera personal. Det handlar om vilka effekter som erhalls nir arbetena blir at-
traktivare. Leder riktade insatser fOr attraktivare arbetsplatser till att befintlig personal stannar
kvar och att nyrekrytering underlittas? Okar produktiviteten? Vilka ir tidsperspektiven? Hur ling
tid drojer det till en effekt kan férvintas? Hur langvarig ar effekten? Racker det med punktinsat-
ser eller maste det vara ett stindigt férandringsarbete? Kan insatser inom ett foretag vara tillrack-
ligt fo6r att tillfredsstilla dess rekryteringsbehov eller maste det vara en grupp av foretag eller en
hel bransch?

Dessa forslag pa fortsatta forskningsomraden skulle dirmed kunna utgéra borjan pa fortsatt
tordjupad kunskap om idén om attraktivt arbete. Med ytterligare kunskap Okar forutsittningarna
tor att skapa attraktiva arbeten. Kunskap om innehallet (vad som gor arbete attraktivt), savil som
dynamiken (férindring av attraktiviteten) ar viktigt for sadant forbittringsarbete.
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Forord

Denna rapport bygger pa enkétdata insamlade i Avesta och Réttviks kommuner infor
utvecklingsprojektet “att...”, Attraktiva tillverkningsforetag i Dalarna. Projektet har
finansierats av EU:s strukturfond Mal 1 och Ml 2. Hogstadieskolorna i Avesta och Réttviks
kommuner samt elva verkstadsforetag i Avesta och tre timmerhustillverkare 1 Rattvik har
medverkat. Utvirdering och studier inom ramen for projektet utfors av forskare vid
Arbetslivsinstitutet och Hogskolan Dalarna.

Vid Arbetslivsinstitutet har en rad studier om ungas attityder genomforts. I Arbete och
Hélsa 1996:19 publicerades studien om ”Varderingar och forhéllningssétt till arbete bland
ungdomar i Sverige. En kartldggning av ett representativt urval” (Gamberale, Francesco;
Sconfienza, Carolina; Hagstrom, Tom).

Foreliggande studie dr baserad pa tidigare erfarenheter och avsikten &r att anvénda
resultaten 1 ett utvecklingsarbete for attraktiva arbetsplatser inom mindre tillverkningsforetag i
Dalarna.

Ett tack till projektgruppen for bra samarbete och till alla deltagare som tagit sig tid att
besvara enkitfragorna.

Stockholm i januari 2003
Ing-Marie Andersson Gunnar Rosén
Docent Docent

Programmet Forskning om utvecklingsprocesser
Arbetslivsinstitutet
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Introduktion

I slutet av 1980-talet talades det om industrins svarigheter att locka till sig ung-
domar. Man befarade arbetskraftsbrist och var orolig for att det inte skulle finnas
tillrackligt med ungdomar att fylla de luckor som skulle uppsta nér de dldre gick 1
pension. Under den perioden dgnade sig bade forskare och personer inom indu-
strin at det viaxande problemet med hur den framtida rekryteringen skulle klaras.
Det man sdg framfor sig var 6kade svérigheter dels till f61jd av de minskande
ungdomskullarna, dels pa grund av ungdomars negativa attityd till industriarbete
(Madsén 1988). De negativa attityderna bottnade i att de unga ville arbeta i sin
egen takt och kunna paverka sin arbetssituation. Industrin sades inte kunna leva
upp till kraven pa intressanta arbetsuppgifter, god arbetsmiljé och inflytande dver
den egna arbetssituationen som ungdomarna hade. Samtidigt var industriledarna
inte villiga att genomfora storre forandringar (Sandkull et al. 2000) . Dessutom
beddmde ménga ungdomar att industrin var en stagnerande néring utan mgjlighet
att erbjuda en framtid. Denna syn grundades pé att sysselséttningen inom industrin
hade sjunkit sedan mitten av 1960-talet och att den dven framdver sannolikt skulle
komma att minska. Detta ansags stélla krav pd industrin att radikalt forbéttra
arbetsmiljon och arbetsvillkoren for de unga. Det forutspaddes ocksé en héard
konkurrens om ungdomarna (Ohlsson 1988).

[ borjan av 1990-talet hamnade Sverige i en djup ekonomisk kris. Antalet ar-
betslosa 6kade och sysselsdttningen sjonk dramatiskt under flera &r.

Sysselsittningen minskade till 3 928 000 &r 1994 fran att ha uppgatt till
4 485 400 personer 1990. De som berdrdes mest var ungdomar och de som
arbetade inom verksamhetsomraden som antingen belades med sparsamhetskrav
eller utsattes for olika former av rationaliseringsatgirder. Branscher som
drabbades hért under forsta halvan av 1990-talet var utvinning, tillverkning,
energi- och vattenforsorjning; verkstadsindustri; byggindustri samt handel,
transport, magasinering och kommunikation (Statistiska Centralbyran 2001).
Rekryteringsfrdgorna hamnade 14ngt ned pa listan av problem som behdvde en
16sning.

Verkstadsindustrin sysselsatte i slutet pd 1980-talet ungefar 460 000 personer
per ar. Ar 2000 hade branschen, med sina dd 384 500 sysselsatta, &nnu inte hiimtat
sig frén de sysselséttningsmassiga foljderna av 1dgkonjunkturen i borjan av 1990-
talet (Statistiska Centralbyran 2001).

Da konjunkturen vinde uppét och efterfrigan pa produkter ater 6kade visade det
sig att manga foretag hade avskedat alldeles for manga. De kvarvarande inom in-
dustrin tvingades till 6vertid i mycket stor omfattning (Sandkull et al. 2000). Re-
kryteringsproblemet kom da ater upp pa dagordningen.

Nir tillverkningsforetagen gick ut och sdkte gymnasieutbildad personal — det
handlade d& framfor allt om ungdomar — visade det sig att ungdomarna valt andra,
mer trendiga, omraden att utbilda sig och arbeta inom, som t.ex. IT- och media-



branscherna. Antalet elever som borjat gymnasieskolans industriprogram hade
minskat drastiskt (Skolverket 2001).

Industrins anseende hade dessutom forsdamrats till f6ljd av den tidigare kortsik-
tiga anstdllningspolitiken. Den vélutbildade och erfarna arbetskraften drog sig for
att ta anstéllning i foretag som visat sig okénsliga for personalen. Rekryteringen
underldttades inte heller av att ungdomskullarna under den senare halvan av 1990-
talet var sma. Problemen med tillgang till utbildad arbetskraft frin slutet av 1980-
talet hade ater aktualiserats. Framtidsprognoser visade ocksa att de kommer fort-
leva de ndrmaste dren (Sandkull et al. 2000).

Grunden till foreliggande studie lades 1 mars 1999 nér representanter for fem
kommuner kring Siljan — Alvdalen, Mora, Orsa, Riittvik och Leksand — uppvak-
tade Arbetslivsinstitutet angadende etablering av verksamhet i regionen. Beslut togs
att genomfora en forstudie for att undersoka forutsittningarna for Arbetslivsinsti-
tutet att etablera verksamhet inriktad pa forskarstodd utveckling av foretag i hela
Dalarna. Diskussioner genomfordes med ett stort antal aktdrer, sdsom kommunre-
presentanter fran Avesta, Orsa, Réttvik och Smedjebacken, enskilda foretagare
(c:a 20 foretag frdn ovan ndmnda kommuner) och foretagarorganisationer (Indust-
riellt Utvecklings Centrum Dalarna AB), fackliga organisationer (Metall samt
Skogs- och Tréfacket) samt andra regionala aktorer (Hogskolan Dalarna, ALMI,
GévleDala Foretagshélsa). Flera kommuner hade i samverkan utarbetat tillvaxt-
avtal och stdd i att implementera dessa efterfragades.

Forstudien resulterade i att Arbetslivsinstitutet 1 samverkan med regionala akto-
rer pdborjade planeringen av ett projekt. Man lyfte sdrskilt fram behovet av att 6ka
ungdomars intresse for att arbeta inom tillverkningsindustri och att ka tillverk-
ningsindustrins attraktionskraft som arbetsplats. Forbéttrad arbetsmiljo och stérkta
foretagsnatverk sdgs som viktiga atgéirder.

Bakgrund

Antalet sokande till gymnasieskolornas industriprogram har sjunkit men det beror
inte pd att ungdomarna avstar fran att gé pa gymnasiet. Néstan alla som gick ut
grundskolan 1999 péborjade ett gymnasieprogram samma hdst och i genomsnitt
antogs 80 procent av eleverna till sitt forstahandsval. Det &r snarare sa att ungdo-
mar foredrar andra utbildningar framfor industriprogrammen. Program som okat
sin andel av elevantalet de senaste dren ar frimst mediaprogrammet, men dven
estetiska programmet, hotell- och restaurang samt hantverksprogrammet. Till
hosten 2001 6kade intresset for industriprogrammet 1 landet (Statistiska Central-
byrén 2000; Skolverket 2001). Darmed brots den nedéatgdende trenden som héllit 1
sig fran 1996. Det var dock fortfarande klart farre sokande én vad det fanns
planerade platser pd Industriprogrammet. Antalet platser var 2 392 och antalet
forstahandssokande var 1 509. Av dessa var totalt sex procent kvinnor (Statistiska
Centralbyran 2001).



Figur 1: Totalt antal elever och antal kvinnor i &rskurs 1 pa Industriprogrammet i
Sverige mellan 1995 och 2001 (Skolverket 2001).
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Figur 1 visar hur antalet elever pa Industriprogrammet i Sverige totalt minskade
med ndra 50 procent mellan &ren 1995 och 2001, fran 3414 till 1747 personer.
Noterbart dr ocksa att &r 2001 var forsta gdngen inom intervallet som antalet ele-
ver 6kade, fran 1425 till 1747 personer. Andelen kvinnor var 1gt pa industripro-
grammet och hade under perioden 1995 till 2001 pendlat mellan sex och étta pro-
cent. Under samma period har antalet elever totalt pd gymnasieskolan i Sverige
fluktuerat kring 300 000 personer, med det ldgsta virdet for perioden &r 1995
(293 747) och det hogsta ar 2001 (311 121). Det betyder att det minskade antalet
elever pa Industriprogrammet inte kan forklaras med en allmén nedétgdende trend
1 antalet elever pa gymnasieskolan totalt (Skolverket 2001).

Léséret 1998/99 hade 88 procent av kvinnorna och 79 procent av mdnnen av
gymnasieskolans elever som avgick fran nationella program uppnatt kraven for
grundldggande behorighet till universitet och hogskola. Grundldggande behdrighet
innebar att eleven hade lagst betyget ”Godkénd” pa kurser som omfattade minst
90 procent av de obligatoriska gymnasiepodngen for ett fullstindigt program. For
industriprogrammet var motsvarande siffror 79 procent fér kvinnorna och 72 pro-
cent for ménnen (Statistiska Centralbyran 2000).

Det gar att soka forklaringar till det laga intresset for industrin hos ungdomar pa
flera hall. Det har varit vanligt att man frén industrins sida menat att ungdomar
inte haft tillracklig kunskap om vad ett industriarbete innebédr och att ansvaret
fraimst lag hos skolan. Det har hdvdats att lirare och yrkesvégledare inte gav ele-
verna tillrdcklig och allsidig information om vilka olika utbildningsvégar och yr-



kesmojligheter som erbjuds och darfor har f& ungdomar valt industriprogram och
industriarbete (Madsén 1988).

Detta forsok att finna forklaringar till problemet ger inte bara en mycket grov
och forenklad bild — mycket tyder pa att bilden i stora delar dessutom é&r felaktig.
Redan pé 1980-talet gjordes anstridngningar att visa att det &r industrin sjélv som
maste anta den utmaning som de sjunkande ungdomskullarna och det vikande
intresset innebér. Instillningen till industriarbete bland ungdomar ansags vara en
rationell reaktion pé de brister som manga arbeten inom industrin faktiskt hade 1
jamforelse med alternativa yrkesinriktningar (Madsén 1988).

Det ér heller inte rimligt att utgé fran att det bara ar skolan som péverkar ung-
domarna. Vi méste ocksé ta hinsyn till de uppfattningar som ungdomarna béar med
sig hemifran. Att t.ex. ha fordldrar som arbetar inom industrin kan antas ha en
grundldggande betydelse for valet av utbildning och inriktning i ett framtida
yrkesliv.

Darutdver méste frigan om vad ungdomarna har for egna erfarenheter av indu-
striarbete stdllas. Om de har egna erfarenheter ifrdn industrin i form av studiebe-
s0k, PRAO-verksamhet, sommarjobb eller liknande s spelar det sannolikt ocksa
en stor roll for ungdomarnas uppfattning om industriarbete.

Arbetslivsinstitutet har i samarbete med regionala/lokala aktorer och foretag
inlett en utvecklingsinriktad verksamhet i Dalarna med syfte att stirka tillverk-
ningsforetags attraktionskraft som arbetsplats. En borjan av det arbetet var att
undersdka ungdomars och anstilldas instillning till industrin som arbetsplats,
vilket redovisas i foreliggande arbete. Resultaten anvénds som utgangspunkt for
ett utvecklingsarbete for attraktiva arbetsplatser i Dalarna.

En delvis liknande enkdtundersokning har genomforts inom ramen for Arbets-
livsinstitutets forskningsprogram ”Den goda arbetsmiljon. Ungdomars villkor nu
och i framtiden” (Gamberale et al. 1996). Denna tidigare undersékning omfattade
ett representativt urval av landets ungdomar 1 dldrarna 20-26 ar bestdende av 1 600
individer. Syftet var att studera varderingar och forhallningssitt till arbete bland
svenska ungdomar.

Syfte

Huvudsyftet med denna studie var att arbeta fram ett fakta- och diskussionsun-
derlag for utvecklingsprocesser riktade mot attraktiva arbeten inom mindre till-
verkningsforetag. For att astadkomma detta hade studien ocksa ett antal delsyften.
Det forsta av dessa var att jamfora ungdomars syn pa ett idealt arbete med deras
syn pa ett industriarbete. Det andra delsyftet var att undersoka om ungdomars syn
pa ett industriarbete varierar med deras erfarenheter av ett industriarbete. Ett tredje
delsyfte var att jamfora den syn som anstédllda inom tillverkningsforetag har pa ett
idealt arbete med deras syn pa nuvarande arbete. Slutligen var det fjarde delsyftet
att jimfora ungdomars och anstélldas syn pé arbete, bade idealt arbete och indu-
striarbete.



Tidigare forskning

Den sociologiska skolforskningen pekar pa att skolans roll i samhéllet ar att vara
ett selektionsinstrument. Arbetslivet i foretag och statliga organisationer préglas
av en arbetsdelning och det &r 1 skolan som sorteringen gors till olika positioner i
denna arbetsdelning. Sorteringen sker genom betygssittning och syftar till att upp-
ritta en hierarki bland eleverna som kan anvéindas vid framtida urval i fraga om
arbetskraft och vidareutbildning. En effekt av sorteringen &r att elever i skolan lér
sig att betraktas som battre eller samre och mer eller mindre duktiga. En del elever
flyr frén utbildningen dé vilket jobb som helst ses som béttre dn att fortsétta i
skolan. Det dr genom vantrivseln i skolan som en del ungdomar indirekt ”fostras
till 16nearbetare”™, vilket kan tolkas som en av skolans latenta funktioner.
Sorteringen 1 skolan sker inte slumpvis. Denna indirekta sortering till olika
klasspositioner i arbetslivet borjar i familjen. Skolelevers resultat och fortsatta
utbildningskarridrer hidnger ofta samman med deras forédldrars utbildning och yrke.
Det dr en mycket storre andel av de ungdomar som kommer fran hem med
akademiskt utbildade fordldrar som sjdlva fortsétter att l4sa pd hogskolan, dn
bland dem med fordldrar utan akademisk utbildning (Ahrne et al. 1996).

Yrkesvalet kan ses som en utvecklingsprocess mot en allt storre mognad betraf-
fande valet av yrke. Denna utveckling har tidigare delats upp i tre olika steg, frén
fantasisteget under barndomen med naiva och orealistiska forestéllningar, via pu-
berteten med ett provande stadium dir den egna formagan och forutsittningarna
provas samtidigt som olika yrkens krav uppmirksammas, till den realistiska fasen
som sedan fortsétter hela livet (Evenshag et al. 1992).

Péverkan sker genom savél fordldrarnas utbildning som deras klassposition, det
vill siga deras yrke. Didremot tycks inte fordldrarnas inkomst ha sérskilt stor bety-
delse for utbildningsval och skolprestationer i Sverige idag (Ahrne et al. 1996).
Den sociala bakgrunden, konsrollsuppfattningar och forédldrarnas utbildningsniva
ar saker som till stor del speglar unga méanniskors dnskningar om yrke. Forald-
rarna vill generellt att barnen viljer yrken som ligger pa4 samma socioekonomiska
niva som deras egen. Forédldrar 1 samhéllets mellersta skikt vill ibland att barnen
viéljer yrke pa en nagot hogre nivd (Evenshag et al. 1992).

I skolan sker ocksa en betydande sortering efter kon. Den segregering som finns
mellan mén och kvinnor nér det géller yrken och positioner 1 arbetslivet paborjas i
skolan i och med val av utbildningslinjer i gymnasiet. Flickor och pojkar 1 arskurs
nio véljer i stor utstrdckning linjer och kurser inom gymnasieskolan som stimmer
med hur férdelningen ser ut mellan mén och kvinnor i arbetslivet i stort. Flickorna
dominerar stort pa vardlinjen, medan pojkarna dominerar totalt pa t ex fordons-
teknisk linje (Ahrne et al. 1996).

Béde pojkar och flickor dr vanligtvis traditionella nér det giller yrkesval sett
over konen, men flickor &r 1 allménhet ndgot mindre traditionella dn vad pojkarna
ar. Det ar fler flickor som véljer mansdominerande yrken &n tvirtom. Det finns



ocksa skillnader mellan pojkar och flickor vad géller ambitioner. Under gymna-
sietiden dr det vanligt att flickornas ambitioner minskar, medan pojkarnas ligger
fast. Pojkarna &r i stor utstrickning inriktade pa en yrkeskarridr, medan flickorna
ser mer till helheten av utbildning, yrke och familj nér det géller framtiden
(Evenshag et al. 1992).

Den grundldggande synen pa arbetets funktion kan delas pa olika sétt. Det sitt
som anvinds 1 foreliggande arbete har dven anvénts i tidigare studier (Crona et al.
1988). Denna indelning bygger pa tre klasser av viarderingar. Dessa vérderingar
beskrivs utifran att man framst arbetar for en av foljande anledningar:

v’ Forsorjning, trygghet och 6verlevnad — forsorjningens varderingar

v Materiella framsteg och levnadsstandard — yttrevérldsvéarderingar

v’ Sjdlvforverkligande och livskvalité — inrevirldsvérderingar

I en tidigare undersdkning som genomfordes mellan 1982 och 1985 bland unga
personer med erfarenhet av industriarbete, ansdg majoriteten, cirka 75 procent att
forsorjning och dverlevnad var det primédra motivet for att arbeta. Denna under-
sOkning pekar ocksa pa att det kan vara sa att de som anser att sjalvforverkligande
ar den frimsta anledningen till varfér man arbetar inte anser att den vérderingen
kan uppnas 1 ett industriarbete. I ytterligare en undersdkning, 1980 ars ung-
domsundersokning till ett slumpmassigt urval av svenska ungdomar 16-24 ér,
fanns dock en annan bild. Arbetet som ett medel att forbittra sin levnadsstandard
var det vanligaste motivet i den gruppen, medan forsorjningens virderingar endast
omfattades av cirka 17 procent. Forfattaren stéller sig darfor fragan om det kan
vara sa att ungdomar i allménhet har en idealistisk™ uppfattning, medan de som
har erfarenhet av industriarbete skapar sig en mer “’realistisk” uppfattning om
arbetets funktion (Crona et al. 1988).

En studie som delvis liknade den som redovisas i foreliggande rapport har ge-
nomforts inom ramen for Arbetslivsinstitutets forskningsprogram ”Den goda ar-
betsmiljon. Ungdomars villkor nu och i framtiden” (Gamberale et al. 1996). Den
undersokningen omfattade ett representativt urval av landets ungdomar i dldrarna
20-26 ar bestaende av 1 600 individer. Syftet var att studera varderingar och
forhallningssitt till arbete bland svenska ungdomar. Arbetets centralitet méttes pa
en sjugradig skala, fran ”En av de minst viktiga sakerna i mitt liv” till ”En av de
viktigaste sakerna i mitt liv”’. Medelvérdet pa drygt 5 tyder pd att arbete ansigs
vara relativt viktig. Det fanns en statistiskt sékerstélld skillnad mellan kénen pa sa
sdtt att kvinnorna skattade arbete som négot viktigare dn vad mdnnen gjorde.
Olika aspekter av ett idealt arbete méttes med 40 pastdenden pa en femgradig
skala, fran “Helt oviktigt” till ”Helt nddvéndigt”. Det pastaende som rankades
viktigast var ”Att man kénner sig uppskattad av bade chef och arbetskamrater”.
Direfter foljde ”Att ha en réttvis och forstdende chef”, ”Att jag kan vara stolt over
mitt arbete”, ”Att jag har en trygg anstillning med regelbunden inkomst” och ”Att
ha ett arbete dér man har manga trevliga arbetskamrater” (Gamberale et al. 1996).

Naér det géller synen pa arbete har man funnit skillnader beroende pé kon och
olika utbildningar/yrken. Kvinnor virderade sociala relationer hogre dn vad méin



gjorde och mén virderade formaner hogre dn vad kvinnor gjorde. Skillnader
mellan olika yrkeskategorier visade sig med att sjukskoterskestuderande viarderade
altruism och sjalvforverkligande hogre én vad ingenjorsstudenter gjorde
(Hagstrom 1995).



Metod och material

Den utvecklingsprocess som syftar till att langsiktigt 6ka foretagens attraktivitet
som arbetsplats inleddes med en undersdkning av vilka aspekter som virderas
hogt respektive 1agt 1 ett arbete. For att gora detta riktade vi oss till ungdomar och
till anstéllda inom mindre tillverkningsforetag. Undersokningen genomfordes
under 2000/2001.

Undersokningsgrupper

Studien avgrinsades till att berora tva kommuner, Avesta och Rittvik. Dessa val-
des eftersom de, vid tiden for undersokningen, kommit ldngst 1 planeringen med
avseende pa Arbetslivsinstitutets verksamhet i Dalarna och upparbetade kontakter
fanns redan. Mgjligheten att ga ut i skolorna och fa kontakt med larare och elever
underldttades ddrmed avsevirt. De utvalda kommunerna representerar tvé olika
kulturer avseende bade tradition och néringslivets struktur; Avesta dr en industri-
bygd baserad pa metall medan Réttvik dr mer av en hantverksbygd baserad pé tra
som ravara.

Undersokningen vénde sig till elever 1 arskurs nio samt anstéllda och foretags-
ledare inom mindre verkstadsforetag och inom timmerhustillverkning. Valet av
mindre foretag (upp till 30-40 anstéllda) gjordes utifrdn en begransning inom
projektet till denna foretagsstorlek. Urvalet av foretag som kom att ingd i studien
gjordes 1 samarbete med néringslivskontoren i kommunerna. Anstéllda och fore-
tagsledare behandlades som en grupp bendmnd anstéllda.

Undersokningsmetoder

Vi dnskade fa in ett stort underlag och valde dérfor frageformulir som datainsam-
lingsmetod. Som komplement till dessa kvantitativa data anvdndes gruppdiskus-
sioner bland ungdomarna i samband med redovisningen av deras resultat fran
frageformuldren. Diskussioner har ocksa forts angédende de anstélldas resultat vid
redovisningar pa de enskilda foretagen.

Beskrivning av frageformuliren

Frageformuléret bestod till stor del av fragor som utvecklats tidigare. De fragorna
himtades fréan ett frageformulédr som utvecklats inom forskningsprogrammet ”Den
goda arbetsmiljon. Ungdomars villkor nu och i framtiden” vid Arbetsmiljoinsti-
tutet. Ett av syftena med programmet rérde studerande ungdomars syn pé arbete 1
relation till deras bakgrund, tidigare erfarenheter fran arbete samt varderingar
(Hagstrom et al. 1996).

Eftersom undersdkningsgrupperna utgjordes av tva kategorier — elever och an-
stillda inom industrin — gjordes &ven tva olika uppsittningar frigeformuldr, an-



passade till respektive grupp. I sin uppbyggnad f6ljde formuléren samma monster
och bestod av tre delar. Inledningsvis stilldes nagra fragor av bakgrundskaraktar.
Del tva bestod av fragor som avsdg att ge en méngfasetterad bild av de svarandes
syn pa ett idealt arbete respektive industriarbete. Formuléret avslutades i del tre
med frigor som avsag att beskriva den svarandes grundlidggande vérdestruktur. I
denna rapport redovisas endast del ett och tva. Frageformuléret som delades ut till
eleverna finns 1 sin helhet i bilaga 1.

Bakgrundsvariabler

De bakgrundsfragor som stélldes géllde respondentens kon och uppvéxtfamiljens
sociala klasstillhorighet. De tillfragade fick betrdffande klasstillhorighet vélja ett
av tre alternativ, “Ovre medelklass eller hogre”, ”"Medelklass” och ”Arbetarklass”.
Darutover fick de anstéllda uppge sin formella utbildningsniva.

Till eleverna stilldes ocksa fragor om vilka erfarenheter de hade av industri-
arbete. De skulle hir markera vilka av fyra alternativ som motsvarade deras
erfarenheter. Hér var det for de tillfrdgade mojligt att markera flera alternativ.
Alternativen var "Négon eller bida mina fordldrar arbetar/arbetade i verkstad eller
industri”, ”Personer som &r viktiga for mig arbetar/arbetade 1 verkstad eller
industri”, ”Jag har besokt verkstdder och/eller fabriker” och “Jag har aldrig varit 1
kontakt med verkstads- eller industriarbete”.

Eleverna ombads dven att pd en sjugradig skala (1 till 7) uppge sin syn pé fram-
tiden. Andpunkterna var markerade “Mycket pessimistiskt” respektive “Mycket
optimistiskt”. En markering vid 4 kan betraktas som varken det ena eller det
andra, alternativt lika mycket av bada.

Genom att undersokningen genomfordes i tvd kommuner med olika nérings-
livsstruktur anviands d&ven kommuntillhorighet som en bakgrundsvariabel.

Synen pd arbete

I den andra delen av undersokningen efterfragades bade en generell uppfattning
om arbete samt vikten av olika aspekter av ett idealt arbete och ett industriarbete.
Vad giller uppfattningen om arbetets generella betydelse sa méttes denna genom
att den tillfrdgade pa en sjugradig skala (1-7) fick skatta hur viktigt arbete var i
hans/hennes totala liv. Eleverna uppmanades hér att forsoka ta stéllning till hur
viktigt de trodde att arbetet skulle bli for dem nér de en gdng kommer ut 1 arbetsli-
vet. Darutdver fick respondenterna vélja ut den frimsta av tre alternativa anled-
ningar till varfér man arbetar. Svarsalternativen var har ”Forsorjning och overlev-
nad”, "Materiella framsteg och hog levnadsstandard” samt ”’Sjélvforverkligande
och livskvalité”.

Olika aspekter av ett idealt arbete undersoktes genom att de tillfrigade pa en
femgradig skala (1-5) fick ta stéllning till ett fragepaket bestaende av fyrtio pasta-
enden. De fyrtio pastaendena avsag att beskriva olika aspekter av ett arbete och
fridgan var hur viktiga dessa var 1 ett idealt arbete. Pastdendena var placerade under
den Overgripande fragan I vilken utstrackning &r foljande viktigt i Ditt ideala
arbete?”. Svarsalternativen var “Helt oviktigt” (1), ”Mindre viktigt” (2), ”Viktigt”
(3), "Mycket viktigt” (4) och ”Helt n6dvéndigt” (5).
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Samma fragepaket om 40 péstdenden anvindes for att fa en bild av, dels vad
eleverna trodde att de kunde fa ut av ett verkstads-/industriarbete, dels hur de an-
stdllda inom industrin sjilva beskrev sin arbetssituation. I fragepaketen dir ele-
verna beskrev sin syn pa ett industriarbete 16d fragan ’I vilken grad tror Du att
foljande ar mojligt pa verkstadsgolvet?”. Svarsalternativen var “Inte alls” (1),
”Nagot” (2), Lagom” (3), "Mycket”(4) och ”Vildigt mycket” (5). De anstillda
fick svara pa frigan Hur mycket tycker Du att féljande stimmer med hur Du har
det 1 Ditt nuvarande arbete?” och hade samma svarsalternativ som eleverna med
undantag av att virdet ”3” bland svarsalternativen inte hade ndgon benimning.
(Ordet ”Lagom” togs bort da det var ett déligt svarsalternativ.)

Genomforande och dterrapportering

Studien genomfordes i tvd kommuner i Dalarna, Avesta och Réttvik. I Avesta
kommun fanns det vid undersdkningstillfillet tre skolor som bedrev hogstadieun-
dervisning och i Réttvik fanns tva skolor.

Eleverna fyllde 1 frigeformuldren pa skoltid under en lektionstimme nér hela
klassen var samlad. Forsoksledarna var narvarande hela tiden och svarade pa fré-
gor samt gjorde fortydliganden.

De anstillda pé foretagen fick fylla i frigeformuldren vid besok av forsoksle-
darna. Vanligtvis fick de anstillda ta en forldngd rast for ifyllandet av fragefor-
muldren. For de anstéllda som inte var nirvarande ldmnades frageformuldr samt
svarskuvert till foretagsledaren eller nagon kollega.

Efter bearbetning av insamlade fridgeformuldr gjordes aterrapporteringar. I sko-
lorna genomf6rdes presentationer av resultaten till samtliga klasser under vanligt-
vis en lektionstimme, i vissa fall ndgot langre tid beroende pa intresse och till-
ginglig tid. En kortfattad redovisning av klassens och respektive kommuns ung-
domars syn pa arbete redovisades under 10-15 minuter. Déarefter fick eleverna i
grupper diskutera fram minst fem faktorer for att gora industriarbete mer attrak-
tivt. Grupperna bestod av tre till sex elever med varierande konsfordelning. Ele-
verna fick instruktion att de skulle tdnka fritt och att de inte behdvde vara dverens
inom gruppen. Forsoksledarna lyssnade av gruppdiskussionerna och stéllde fragor
for fortydligande 1 samband med gruppernas redovisningar. De faktorer som
ndmndes har sedan grupperats for att mojliggéra en sammanfattande redovisning.

Aven resultaten fran de anstiillda inom industrin har aterrapporterats i form av
redovisningar. Detta har huvudsakligen skett vid gemensamma traffar mellan f6-
retagsledarna i respektive kommun. D4 har resultaten presenterats i form av me-
delvirden fran alla ingdende foretag i kommunen. Det har inte varit mojligt att
urskilja enskilda foretag vid dessa redovisningar. Erbjudanden om foretagsspeci-
fika redovisningar har ldmnats till samtliga foretag och ett flertal sddana redovis-
ningar har ocksa genomforts, i en del fall f6r hela personalstyrkan, i andra fall for
foretagsledningen.
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Databearbetning

Efter instansning av svaren gjordes kontroller for att undvika ogiltiga eller felak-
tiga viarden. Datamaterialet presenteras i termer av beskrivande statistik varvid
svarsfordelningar och olika typer av central- och variansmatt redovisas. Att beakta
ar att elevgruppen utgor en totalpopulation pa respektive ort, studien vande sig till
samtliga elever i arskurs nio i de tvd kommunerna. De skillnader som foreligger
mellan olika grupperingar dr ddrmed faktiska. Som ett underlag for att dra slutsat-
ser om huruvida olika variabler pdverkar synen pé arbete anviandes dock signifi-
kanstester 1 form av Pearson Chi-Square och Anova.

Pastiendenas betydelse

Med utgdngspunkt i att foreliggande arbete utgdr en grund for utvecklingsproces-
ser bland mindre tillverkningsforetag dr det vésentligt att tillampa en princip for
rangordning eller prioritering av sddana utvecklingsomrdden som materialet visar
pa. En sddan princip som vi har tillimpat bygger pa ett omrades betydelse nér det
giller synen pa det ideala arbetet. Nir det géller den tillfredsstéllelse som indi-
viden far ut av ett industriarbete har det visat sig att ett omrades vikt har betydelse
(Forslin 1978). Det ér visentligt att skilja pa om ett omrdde som man anser ger
lagt utbyte &r ett viktigt eller mindre viktigt omrade.

Det ér rimligt att utgd frén att detta resonemang ar tillimpbart ocksa vad géller
synen pa ett industriarbete och ett idealt arbete. De omraden som respondenterna
anser vara mindre viktiga i ett idealt arbete har dérfér mindre betydelse. Det ér
darmed mojligt att gruppera respondenternas skattningar enligt modellen att de pa-
staenden som far en hog skattning for ett idealt arbete ar viktiga att ta hinsyn till
ocksa vad giller synen pa ett industriarbete. Motsatt géller att ett pdstdende som
skattats lagt for ett idealt arbete spelar mindre roll oavsett om det anses ha en hog
forekomst eller inte nar det giller synen pa ett industriarbete.

Nir det giller synen pa arbete anvinde vi oss av tre olika fragor och tva olika
svarsskalor. Nér det géllde synen pé idealt arbete var frdgan 1 vilken utstrackning
ar foljande viktigt 1 Ditt ideala arbete?”” Svarsalternativen var “Helt oviktigt” (1),
”Mindre viktigt” (2), ”Viktigt” (3), "Mycket viktigt” (4) samt ”Helt n6dvéndigt”
(5). Betrdffande synen pa industriarbete anvindes frdgan 1 vilken grad tror Du att
foljande ar mojligt pa verkstadsgolvet?” for eleverna och ”"Hur mycket tycker Du
att foljande stéimmer med hur Du har det i Ditt nuvarande arbete?” for de
anstéllda. Svarsalternativen for elever var ’Inte alls” (1), "Négot” (2), "Lagom”
(3), "Mycket” (4), Valdigt mycket” (5). De anstidllda hade samma skala, men
ordet ”Lagom” hade tagits bort eftersom det ansags vara en oldmplig formulering.

I analysen av resultaten fran enkéterna stédllde vi svaren pa dessa olika fragor for
respektive pastaende mot varandra for att se hur respondenterna sag pé industri-
arbete 1 forhallande till idealt arbete.

Analysarbetet har gjorts med fokus pa att uppmirksamma vad elever och
anstéllda tycker ar bra och mindre bra med industriarbete. Syftet 4r att det
underlaget ska fungera som stod for vad som behover fordndras for att skapa mer
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attraktiva arbeten inom tillverkningsforetag. Inledningsvis anvindes nagra olika
presentationsformer och dessas design diskuterades med foretagen. Den modell

som vi anvéinder oss av i denna artikel &r den som vi tillsammans med foretagen
kommit fram till varit 1ampligast for att 4skadliggora datamaterialet utifrdn ovan
beskrivna syfte.

Som steg ett gors en indelning utifran medelvirdet av svaren pa fragan om
synen pa idealt arbete. En gréins dras vid medelvirde 3. Eftersom svarsalternativen
1 och 2 ar ”Helt oviktigt” respektive "Mindre viktigt” ansag vi pastaenden med
medelvédrde mindre &n 3 vara av mindre betydelse. Personerna uppgav att
aspekterna i dessa pastaenden inte var sa viktiga att fa uppfyllda i ett idealt arbete.
Det ar dirmed mindre intressant i vilken grad dessa aspekter uppfylls i ett
industriarbete. De pédstaenden vars medelvérde var 3 eller hogre (svarsalternativ
”Viktigt”, "Mycket viktigt” och “Helt nddvindigt”) innehéller aspekter som ér
viktiga i ett idealt arbete.

I steg tva granskas de pdstdenden vars aspekter var viktiga att fa uppfyllda i ett
idealt arbete. I vilken omfattning trodde/ upplevde respondenterna att aspekterna i
dessa pastdenden var mdjliga/ stimde med deras nuvarande arbete? Aven hir dras
en grins for skalsteg 3. Medelvarden under 3 (”Inte alls” och ”Négot™) anger att
aspekten forekommer i mindre omfattning. Eftersom aspekten ansetts viktig och
forekomsten &r lag blir aspektens uppfyllelsegrad 1ag. Om medelvirdet ér 3 eller
hogre ("Lagom”, "Mycket” och Vildigt mycket”) anges att aspekten forekommer
1 stigande omfattning. Respondenterna ansig att aspekten var viktig i ett idealt
arbete och att aspekten fanns i tillfredsstéllande grad i ett industriarbete.

Detta innebér for foretagarna att nar de vill fordndra nuvarande industriarbete sa
att det 1 hogre grad motsvarar vad som &r viktigt i ett idealt arbete bor de i forsta
hand koncentrera sig pa betydelsefulla aspekter som férekommer i mindre om-
fattning, dédrefter pa betydelsefulla aspekter som forekommer 1 hogre omfattning
och sist pa mindre betydelsefulla aspekter.

I resultatredovisningen kommer pastaendena redovisas utifran detta resone-
mang. Sammanfattningsvis anvénds foljande bendmning och kriterier:

e Betydelsefulla aspekter med 14g forekomst — medelvérde for idealt arbete
> 3 och medelvirde for industriarbete < 3.

e Betydelsefulla aspekter med hog forekomst - medelvérde for idealt arbete
> 3 och medelvirde for industriarbete > 3.

e Mindre betydelsefulla aspekter — medelvirde for idealt arbete < 3

Prioriterade utvecklingsomriden

Som stdd for att bedoma behovet av férdndring har begreppet prioriterade
utvecklingsomriden anvénts.

Skillnaden mellan hur hogt ett pastdende skattats i ett idealt arbete och 1 ett in-
dustriarbete ger ett viarde som ar hogre ju mer som behover fordndras inom indu-
striarbetet for att det ska anses vara i niva med ett idealt arbete. Ju viktigare en
aspekt av ett idealt arbete dr, desto viktigare ar det att differensen mellan skatt-
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ningen av idealt arbete och industriarbete dr lag for att ett industriarbete ska
betraktas som attraktivt. I modellen multiplicerades skattningen av det ideala
arbetet med differensen mellan skattningen av det ideala arbetet och industri-
arbetet. Ju hogre produkt desto hogre prioritering. Som ingangsvéarden anvéindes
medelvirdena for elevgruppen respektive for gruppen anstéllda inom industrin.

Prioritering (P) = Idealt arbete x (idealt arbete — industriarbete)
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Resultat

Inledningsvis beskrivs de olika undersokningsgrupperna, elever och anstillda.
Darefter redovisas resultaten uppdelade utifrédn de olika delsyftena.

Undersokningsgrupper

Elever

Samtliga elever i arskurs nio 1 de tva kommunerna fick besvara frageformuléren.
Eftersom ifyllandet gjordes pa lektionstid var det externa bortfallet relativt lagt
och berodde uteslutande pa att eleverna inte var ndrvarande vid undersoknings-
tillfallet, da alla narvarande fyllde i frdgeformuldren.

Totalt gick det 288 elever 1 arskurs nio 1 Avesta kommun och 130 elever i1 Rétt-
viks kommun. Av dessa har 263 elever i Avesta kommun och 108 elever 1 Rétt-
viks kommun besvarat frageformulédren. Frageformuldren besvarades av totalt 371
av bada kommunernas 418 elever (89%). Uppdelat pa kon utgjordes de 418 ele-
verna av 221 (53%) pojkar och 197 (47%) flickor. Aven av de svarande eleverna
var 53 procent pojkar och 47 procent flickor.

Tabell 1 visar svarsfordelningen i elevgruppen i de tvd kommunerna uppdelat
pa kon. I Avesta var fordelningen pojkar visavi flickor mycket jimn (51% respek-
tive 49%). I Réttvik var det fler pojkar én flickor (60% respektive 40%). Detta
motsvarar i hog grad skillnaden i det totala antalet pojkar och flickor i de bada
kommunerna, som var ndra 50 procent av vardera pojkar och flickor i Avesta samt
drygt 58 procent pojkar och knappt 42 procent flickor i Réttvik.

Majoriteten av eleverna (61%) skattade uppvéxtfamiljens sociala klasstillhorig-
het som "Medelklass”. Knappt en tredjedel (29%) uppgav sig tillhora
”Arbetarklass” och resterande (10%) angav “Ovre medelklass eller hdgre”. Det
var dubbelt s4 manga pojkar som flickor som uppgav sig tillhéra “Ovre medel-
klass eller hogre”. Eleverna i Avesta uppgav sig tillhora ”Arbetarklass™ 1 nagot
hogre grad én Rittvikseleverna, vilka istédllet i nagot hogre grad uppgav sig tillhora
”Medelklass”.

Tabell 1. Antalet pojkar och flickor som besvarat frageformuléren i de tva
kommunerna uppdelat pad kommun.

Pojkar Flickor Samtliga
Avesta 133 (67%) 130 (75%) 263 (71%)
Rattvik 65 (33%) 43 (25%) 108 (29%)
Totalt 198 (100%) 173 (100%) 371 (100%)
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Anstdllda

Frageformuléren fylldes i och samlades in i samband med besok pa foretagen. Ett
antal frageformuldr med svarskuvert ldmnades kvar till de anstéllda som var frén-
varande vid undersdkningstillfillet. Aven denna metod gav en relativt hog svars-
frekvens (73%).

Anstéllda inom elva mindre verkstadsforetag i Avesta kommun och inom tre
mindre timmerhustillverkningsforetag i Rattvik deltog i undersokningen. Storle-
ken pa foretagen varierade mellan tva till 29 anstédllda (med anstéllda avses har
personer i arbete med eller 1 anslutning till produktion samt personer med chefs-
position i foretagen). Totalt besvarade 154 anstéllda frageformuldret, 141 1 Avesta
och 13 i Rattvik. Av dessa hade 13 en chefsposition i foretaget i fraga, elva i
Avesta och tvé 1 Réttvik.

Pa grund av att det ror sig om tva olika branscher och pé grund av att fa an-
stillda besvarade frigeformuldren inom timmerhustillverkning 1 Réattviks kommun
sa redovisas resultaten frdn Avesta och Réttvik separat.

Den stora majoriteten var méan. I Avesta ingick fyra kvinnor i undersdokningen, i
Rittvik inga. Eftersom de industrianstéllda kvinnorna i undersékningen var sa fa
redovisas ingen uppdelning pa kon for gruppen anstéllda.

Elevers syn pa arbete

Elevernas syn pa arbete har mitts avseende frimsta anledning till varfor man ar-
betar, synen pa ett idealt arbete och synen pa ett industriarbete.

Varfor arbetar man?

Eleverna fick vélja ett av tre alternativ som de ansag bést stimde dverens med
deras uppfattning om den huvudsakliga anledningen till varfor man arbetar.
“Forsorjning och dverlevnad” uppgavs av 65 procent, ”Sjalvforverkligande och
livskvalité” av 19 procent och ”Materiella framsteg och hog levnadsstandard” av
16 procent.

Analyser har gjorts om nagon av variablerna kon, social klasstillhérighet och
kommun péverkat elevernas syn pa frimsta anledning till varfér man arbetar. Som
underlag for att dra slutsatser om skillnader anvindes signifikanstester.

Béde bland flickor och pojkar skattades "Forsorjning och verlevnad” av flest,
men andelen var hégre hos flickorna. Bland flickorna skattade nést flest ’Sjéalv-
forverkligande och livskvalité” och farre skattade "Materiella framsteg och hog
levnadsstandard”. Bland pojkarna skattade fler “"Materiella framsteg och hog
levnadsstandard” och farre ”’Sjéalvforverkligande och livskvalité”. En slutsats dr att
det fanns skillnader mellan kénen nar det géller synen pa varfor man arbetar
(signifikans p<0,01).

Eleverna som svarat "Medelklass” och ”Arbetarklass” hade likartad syn pa
anledningen till varfor man arbetar, dven om eleverna som svarat "Medelklass” 1
hogre grad angav ”Sjalvforverkligande och livskvalité¢”. De elever som angett
”Ovre medelklass eller hogre” skiljde sig fran de tva dvriga grupperna genom att
de hade ungefir lika hog andel svar pa samtliga tre svarsalternativ. En annan
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slutsats &r att det fanns skillnader betrdffande uppvéxtfamiljens sociala klass-
tillhorighet och fraimsta anledning till varfér man arbetar (p<0,05).

Idealt arbete och industriarbete elever

Eleverna fick ta stillning till 40 pastdenden som beror olika aspekter av ett arbete.
Medelvirdena av elevernas svar har legat till grund f6r en uppdelning i tre olika
grupperingar av pastdenden: betydelsefulla aspekter med lag forekomst, betydelse-
fulla aspekter med hog forekomst och mindre betydelsefulla aspekter.
Fordelningen av antal pastdenden inom de olika grupperna har forutom for hela
elevgruppen studerats avseende kon, kommun, uppvaxtfamiljens sociala
klasstillhorighet och frimsta anledningen till varfér man arbetar. I Tabell 2
redovisas den kvantitativa uppdelningen av hur olika grupper bedémt
pastaendena.

Tabell 2. Fordelning av hur olika grupper av elever bedomt pastdenden avseende idealt
arbete och industriarbete. (n=363-371)

Grupperingar Betydelsefulla Betydelsefulla Mindre
aspekter med aspekter med betydelsefulla
lag forekomst hog forekomst  aspekter

Samtliga elever 13 25 2
Kon

Pojkar 4 33 3
Flickor 17 18 5
Kommun

Avesta 16 20 4
Réttvik 5 32 3
Social Kklasstillhorighet

Ovre medelklass eller hogre 4 35 1
Medelklass 11 24 5
Arbetarklass 11 24 5
Frimsta anledningen till varféor man arbetar

Forsorjning och dverlevnad 7 28 5
Materiella framsteg och hog levnadsstandard 11 24 5
Sjalvforverkligande och livskvalité 20 18 2

Betydelsefulla aspekter med lag forekomst
Det pastdende som ansags hogst prioriterat for hela elevgruppen var ”Att den
fysiska miljon dr bra t.ex. bullerfritt och bra lokaler” (Se Tabell 3). Dérefter foljde
pastaendena “Att arbetet dr lugnt, tryggt och vélordnat”, ”Att ingen ska tala om for
mig vad jag ska tdnka och gora”, ”Att jag kan utfora arbetet nér och var jag vill”
samt "Att jag kdnner mig oerséttlig”.

Péstaendet ”Att den fysiska miljon ar bra t.ex. bullerfritt och bra lokaler” ansags
viktigt att prioritera (P=6,40 — 1,47) av alla grupper utom pojkarna.

Om man ser till skillnader mellan de olika gruppindelningarna kan f6ljande
konstateras. De flesta av flickornas pastdenden, 13 stycken, hade hogre prioritet dn
pojkarnas hogst prioriterade, vilket var ”Att jag kan utfora arbetet nir och var jag
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vill” (P=1,39). Hela elevgruppens tre hogst prioriterade pastdenden ingick bland
flickornas fem mest prioriterade, ”Att den fysiska miljon &r bra t.ex. bullerfritt och
bra lokaler” (P=5,14),”Att arbetet dr lugnt, tryggt och vélordnat” (P=3,47) och
”Att ingen ska tala om for mig vad jag ska tédnka och gora” (P=3,04). Som tredje
och fjarde pastaende prioriterade flickorna ”Att jag har mycket att siga till om”
(P=3,26) och Att jag far utnyttja min fantasi och kreativitet” (P=3,15). Dessa tva
pastaenden fanns dven med bland de fem mest prioriterade hos Avestaeleverna
och eleverna som svarat ’Sjélvforverkligande och livskvalité”.

Pastdendet ”Att den fysiska miljon &r bra t.ex. bullerfritt och bra lokaler” var
gemensamt for alla tre grupperingarna utifran framsta anledning till varfér man
arbetar. Gruppen “Forsorjning och dverlevnad” hade dartill pastdendet ”Att arbetet
bidrar till att utveckla min personlighet” gemensamt med gruppen som svarat
”Ma-teriella framsteg och hog levnadsstandard” och fem péstdenden gemensamma
med gruppen “Sjalvforverkligande och livskvalité”. Grupperna Materiella
framsteg och hog levnadsstandard” samt ”Sjalvforverkligande och livskvalité”
hade sex pastdenden gemensamma som man inte ansag uppfyllda.

Om man tittar pa skillnader mellan kommunerna sé fanns Réttvikselevernas fem
betydelsefulla aspekter med lag forekomst med bland Avestaelevernas sexton.
Dessa fem pastaenden fanns ocksa med bland de som hela elevgruppen ansig
betydelsefulla men med lag forekomst. Avestaeleverna hade ungefar samma
prioritering av de tva hogst prioriterade pastaendena som hela elevgruppen.

Som femte prioriterade pastdende kom “Att ingen ska tala om for mig vad jag
skall tdnka och gora” (P=2,27).

Tabell 3. I tabellen redovisas medelviarden (M), standardavvikelser (s) samt prioritering
(P) for betydelsefulla aspekter med 14g forekomst i ett industriarbete utifran medelvéarden
for hela elevgruppen. Péastdendena dr rangordnade sé att de som dr mest prioriterade att
atgiarda kommer forst. (n=362-370)

Pastiende Idealt Industri- Priori-
arbete arbete  tering
M S M S P

Att den fysiska miljon &r bra t.ex. bullerfritt och bra lokaler 3,71 1,17 2,80 1,41 3,34
Att arbetet dr lugnt, tryggt och vilordnat 3,64 1,05 2,94 1,28 2,57
Att ingen ska tala om for mig vad jag ska tinka och gora 3,52 1,11 2,96 1,14 1,95
Att jag kan utfora arbetet nér och var jag vill 3,01 1,10 2,48 1,21 1,60
Att jag kdnner mig oerséttlig 341 1,08 2,98 1,21 1,47
Att jag far stora mdjligheter att nd en hog social stillning 3,29 1,04 291 1,16 1,24
Att genom mitt arbete bidra till att skapa en méanskligare vérld 3,19 1,07 2,81 1,13 1,22
Att arbetet bidrar till att utveckla min personlighet 328 0,99 291 1,01 1,22
Att arbetet dr miljovénligt 3,17 1,09 2,87 1,15 0,98
Att fa planera och genomfora mitt arbete utan andras inblandning 3,19 1,01 2,89 1,09 0,95
Att jag slipper jobba skift eller overtid 3,01 1,20 2,80 1,27 0,63
Att jag stidndigt skall 16sa nya problem 3,01 098 291 1,05 0,30
Att mina kunskaper och min formaga stindigt sitts pa prov 3,00 096 2,95 097 0,13
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Grupperna utifran social klasstillhdrighet hade alla med ”Att den fysiska miljon
ar bra t.ex. bullerfritt och bra lokaler” och ”Att arbetet dr miljovanligt” som
betydelsefulla aspekter med lig forekomst. Det pastdende som endast "Ovre
medelklass och hogre” hade med var ”Att genom mitt arbete kunna hjélpa andra
minniskor” (P=2,06). "Medelklass” och ”Arbetarklass” hade cirka hélften av
pastaendena gemensamma, men skiljde sig at pa ovriga. De som ansag att man
framst arbetar for ’Sjalvforverkligande och livskvalité” hade flest betydelsefulla
aspekter med lag forekomst och gruppen hade ocksa hoga prioriteringar (P=6,40-
1,17).
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Betydelsefulla aspekter med hog forekomst

Liksom hela elevgruppen tyckte elever i Avesta, flickor, de som angett Arbetar-
klass”, ”Forsorjning och 6verlevnad” samt ”’Sjilvforverkligande och livskvalité”
att pastdendet "Att ha en réttvis och forstdende chef” var det viktigaste i ett idealt
arbete. Flickorna ansdg samma fem pastdenden vara viktigast 1 ett idealt arbete
som hela elevgruppen, men med en annan rangordning. Pojkarna hade istillet for
pastaendet ”Att jag kan vara stolt dver mitt arbete” (M=3,93; s=1,01) med “Att jag
for hog 16n och andra formaner” (M=4,11; s=1,01) bland de fem viktigaste. Andra
grupper som skiljde sig gentemot hela elevgruppen betraffande de fem viktigaste
pastiendena for ett idealt arbete var: ”Ovre medelklass eller hdgre” som angett
”Att jag far hog 16n och andra materiella formaner” (M=4,39; s=0,79) som
viktigast och inte hade med Att ha ett arbete ddr man har ménga trevliga arbets-

Tabell 4. I tabellen redovisas betydelsefulla aspekter med hog forekomst med medelvarden (M)
och standardavvikelser (s) for idealt arbete och industriarbete samt prioritering (P) utifran medel-
véarden for hela elevgruppen. Pastaendena ar rangordnade efter prioritering, sé att de som ar mest
prioriterade kommer forst. For de fem pastdenden som ansags mest viktiga i ett idealt arbete ar
medelvardet markerat med fet stil (n=361-371).

Pistiende Idealt Industri- Priori-
arbete arbete tering
M S M S P
Att jag har mycket att séga till om 3,75 0,89 3,07 1,14 2,57
Att man kénner sig uppskattad av bade chef och arbetskamrater 4,26 0,82 3,69 1,05 2,42
Att jag kan vara stolt 6ver mitt arbete 4,01 098 3,41 1,06 2,41
Att ha en rittvis och forstaende chef 4,35 0,81 3,79 1,07 2,39
Att jag har en trygg anstéillning med regelbunden inkomst 431 0,84 3,78 1,05 2,30
Att jag far hog 16n och andra materiella forméner 390 1,04 3,33 1,31 2,23
Att jag far utnyttja min fantasi och kreativitet 3,61 1,00 3,04 1,18 2,08
Att jag far tdnka och agera sjélvstandigt 3,54 0,86 3,03 0,97 1,80
Att ha ett arbete ddr man har manga trevliga arbetskamrater 4,24 0,83 3,86 0,96 1,63
Att jag far vara med och fatta viktiga beslut 349 1,02 3,06 1,11 1,51
Att min arbetsinsats verkligen kan paverka min 16n 3,89 0,94 3,50 1,20 1,51
Att arbetet ger mig en kénsla av att ha utfort nagot vardefullt 3,59 0,95 3,21 1,05 1,36
Att jag klarar av arbetet bra sa jag inte far skuldkanslor 3,80 1,01 3,46 1,02 1,30
Att det finns mdjlighet att avancera 3,63 0,93 3,33 0,98 1,11
Att genom mitt arbete kunna hjélpa andra méinniskor 3,43 1,06 3,14 1,02 0,98
Att kunna lagga ner hela sin sjél i arbetet 3,31 1,06 3,02 1,14 0,93
Att min familj och mina vanner virderar mitt arbete hogt 347 1,13 3,24 1,12 0,82
Att i arbetet fa traffa madnga ménniskor 346 1,05 3,27 1,06 0,65
Att mitt arbete kommer till nytta for andra ménniskor 3,54 1,08 3,39 1,03 0,56
Att klara arbetet sjalv utan andras hjilp 348 1,04 3,36 0,97 0,44
Att kunna gora ett bra jobb utan att behdva ta ansvaret for andra 3,19 1,03 3,05 0,93 0,43
Att arbetet medfor uppskattning fran andra ménniskor 3,46 0,88 3,36 1,07 0,37
Att jag kan visa andra att jag ar duktig 3,32 1,06 3,22 1,07 0,34
Att fa arbeta i ett vil samspelt arbetslag 3,56 0,92 3,48 0,93 0,30
Att arbetet dr nyttigt for samhillet 3,25 1,08 3,42 1,00 -0,54
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kamrater” (M=3,84; s=1,08) bland de fem viktigaste. "Materiella framsteg och
hog levnadsstandard” hade ocksd med “Att jag far hog 16n och andra materiella
formaner” (M=4,28; s=0,92) samt ”Att min arbetsinsats verkligen kan péverka
min 16n” (M=4,21; s=0,75), istéllet for ”Att ha ett arbete dir man har manga
trevliga arbetskamrater” (M=4,12; s=0,89) och Att jag kan vara stolt dver mitt
arbete” (M=3,88: s=1,05).

Mindre betydelsefulla aspekter

For hela gruppen ungdomar var det endast tva mindre betydelsefulla aspekter. (se
Tabell 5) Pastaendena Att jag har ansvar for andra” och ”Att jag dr 1 ledande
stdllning” aterfinns bland de mindre betydelsefulla aspekterna i alla utom tva
grupper. Eleverna som angett ”Ovre medelklass eller hogre” hade inte med nigot
av dessa pastaenden och de som angett "Materiella framsteg och hog levnads-
standard” hade endast med ”Att jag har ansvar for andra” som mindre betydelse-
fullt.

Tre av grupperna, de som angett "Forsorjning och éverlevnad”, "Medelklass™
och flickor, hade samma fem pastaenden som mindre betydelsefulla. Férutom de
som hela elevgruppen angett var det ”Att jag kan utfora arbete nér och var jag
vill”, ”Att jag stidndigt skall 16sa nya problem” samt ”Att mina kunskaper och min
formaga standigt sétts pa prov”.

”Att jag slipper jobba skift eller dvertid” ansags mindre betydelsefullt av
eleverna som angett “Materiella framsteg och hog levnadsstandard”, ’Arbetar-
klass”, pojkar och Avesta. Pastdendet ”Att genom mitt arbete bidra till att skapa en
maénskligare virld” ansdgs mindre betydelsefullt av eleverna som angett
“Materiella framsteg och hdg levnadsstandard” och ”Ovre medelklass eller
hogre”.

Tabell 5. I tabellen redovisas mindre betydelsefulla aspekter med medelvéirden (M)
och standardavvikelser (s) for idealt arbete och industriarbete samt prioritering (P)
utifran medelvirden for hela elevgruppen. (n=364-369)

Pastiaende Idealt arbete Industriarbete Prioritering
M s M s P
Att jag ér i ledande stéllning 2,72 1,04 2,61 1,11 0,29
Att jag har ansvar for andra 2,72 1,09 2,84 1,02 -0,33

Gruppdiskussioner om attraktivare industriarbete

Eleverna indelades i totalt 73 stycken grupper var (54 1 Avesta och 19 i Rittvik). I
Tabell 6 har elevernas synpunkter grupperats. Den faktor som flest grupper
ndmnde dr placerad 6verst och de som farre grupper nimnde &r placerade fallande
1 tabellen. Néstan alla grupper ndimnde den fysiska arbetsmiljon. Inom faktorn den
fysiska arbetsmiljon ndmndes framst sdkerhet, lokaler och utrustning, bullerfritt
samt stddning/trivsamhet. Faktorer som 16n, arbetsinnehdll och arbetstider
ndmndes av mer dn hélften av grupperna samt arbetskamrater och chef av knappt
hélften.
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Eleverna hade olika synpunkter betriffande de olika faktorerna. Kortfattat ges
kommentarer till ndgra av faktorerna for att ge en askadlig bild av hur eleverna
resonerade. Sdkerhet &r att ”inte riskera ohélsa” ndr man gér till jobbet. Lokalerna
ska vara moderna och trivsamma bade in- och utvandigt samt med lite eller inget
buller. Asikterna om nivén p 1énen var minga, men frimst var &sikterna att man
skulle ha en 16n sé att man klarade sig och litet till, samt att I6nenivan star for
statusen pa yrket. Betrdffande arbetsinnehillet ville de flesta ha varierade arbets-
uppgifter bade under dagen och dver lingre tid. Asikterna om arbetstider varierade
kraftigt och sammanfattningsvis ville eleverna kunna paverka arbetstiderna fram-
forallt utifran familj/privatliv. Arbetskamrater ska finnas, vara hjdlpsamma och
trevliga. Chefen ska ha egen erfarenhet frdn och vara insatt i arbetet, vara forsta-
ende, rittvis och en i ginget. Jimstélldhet ska gélla mellan man och kvinna, chef
och arbetare samt handikappade och icke handikappade.

Vid en jaimforelse mellan kommunerna kan man se att forhallandevis lika
manga grupper nimnde nio av faktorerna. I Avesta nimnde forhallandevis fler
grupper faktorerna sékerhet, lokaler och utrustning, bullerfritt, 6vrigt inom fysisk
arbetsmiljo, arbetstider, arbetskamrater, chef, miljovénligt och befordringsmdéjlig

Tabell 6. I tabellen redovisas elevernas synpunkter pa vad som skulle géra industriarbete
mer attraktivt, grupperade i faktorer. Siffrorna anger antal grupper som nimnt nagon
synpunkt i respektive faktor for hela elevgruppen samt Avesta och Réttvik separat.
Rangordningen ar gjord utifran samtliga grupparbeten (n=73).

Faktorer Samtliga Avesta Rittvik
Fysisk arbetsmiljo 67
- sdkerhet 35 27 8
- lokaler och utrustning 26 22 4
- bullerfritt 22 19 3
- stddning/trivsamt 21 16 5
- ovrigt 26 22 4
Lon 56 42 14
Arbetsinnehall 48 34 14
Arbetstider 39 30 9
Arbetskamrater 29 23 6
Chef 28 23 5
Jamstélldhet 18 14 4
Social arbetsmiljo 14 10 4
Inflytande 14 7 7
Miljovénligt 13 13 0
Anstdllningstrygghet 13 10 3
Uppskattning/forméner internt 12 8 4
Sambhillsnytta/extern uppskattning 9 6 3
Serverad mat 7 7 0
Regelbundna raster 6 5 1
Befordringsmojligheter 5 5 0
Information om industrin 3 1 2
Ingen porr 2 2 0
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heter. Forhallandevis fler grupper i Réttvik namnde arbetsinnehall, inflytande och
information om industri.

Sammanfattning
En majoritet av eleverna har angett "Forsorjning och dverlevnad” som huvud-
saklig anledning till varfér man arbetar.

Vid en jamforelse av elevernas syn pa ett idealt arbete med deras syn pa ett
industriarbete kan foljande konstateras:

Elevgruppen ansag att ett industriarbete skulle ha 14g forekomst for 13 av de
betydelsefulla aspekterna. De aspekter som var mest prioriterade att dtgarda
handlade om bra fysisk miljé samt lugnt, tryggt och vdlordnat arbete. Flickorna
ansag jamfort med pojkarna att fyra ginger sa ménga pastdenden hade 1ag
forekomst i ett industriarbete. Flickornas svar gav en hogre prioritering for
forandringar @n vad pojkarnas svar gjorde. Skillnader fanns utifran frimsta
anledning till varfér man arbetar. Endast pastdendet om den fysiska miljon var
gemensam oberoende av svarsalternativ. De som ansag att man framst arbetar for
’Sjalvforverkligande och livskvalité” ansag tre gdnger s& ménga pastaenden hade
lag forekomst jamfort med “Forsorjning och dverlevnad”.

Ett industriarbete skulle kunna ge hog forekomst for drygt hélften av pasta-
endena enligt elevgruppen. De aspekter som ansags mest viktiga var chefen,
arbetskamraterna och en trygg anstillning. Pojkarna ansdg att néstan dubbelt sa
manga pastdenden kunde ha hog forekomst i ett industriarbete jaimfort med vad
flickorna ansag.

Den fysiska arbetsmiljon var det som flest elever ansag vara viktig att fordndra
for att gora industriarbete mer attraktivt. Inom faktorn den fysiska arbetsmiljon
ndamndes frimst sékerhet, lokaler och utrustning, bullerfritt samt stidning/triv-
samhet. Faktorer som 16n, arbetsinnehall och arbetstider namndes av mer dn
hilften av diskussionsgrupperna, samt arbetskamrater och chef av knappt hilften.

Av de 40 péstdenden som eleverna fick ta stdllning till var det endast ett fétal
som var mindre betydelsefulla i ett idealt arbete. Att ha ansvar for andra och att
vara i ledande stdllning ansigs minst viktigt. Det fanns skillnader avseende antal
mindre betydelsefulla aspekter inom olika grupperingar, frimst avseende social
klasstillhorighet och frimsta anledning till varfor man arbetar. Att bidra till en
minskligare virld var det enda pastdende som "Ovre medelklass eller hogre” an-
sag vara mindre viktigt.

Elevernas erfarenheter av industriarbete

Samtliga elever delades in 1 fyra grupper utifran hur de besvarat fragan om erfa-
renhet av industriarbete. Grupperna rangordnades efter typ av erfarenhet: ingen
erfarenhet, indirekt erfarenhet, direkt erfarenhet samt bade direkt och indirekt erfa-
renhet (se Tabell 7).

Denna indelning av eleverna anvindes som grund for att underséka om synen
pa ett idealt arbete och ett industriarbete utifran de 40 pastdendena paverkades av
olika grader av erfarenhet av industrin.
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Av Tabell 7 framgér att 10 procent av eleverna sade sig inte ha nagon typ av
erfarenhet alls av verkstads- eller industriarbete. 66 procent av eleverna sade sig
ha besokt verkstdader och/eller fabriker och hade dérigenom direkt erfarenhet.
Resterande 24 procent sade sig ha forédldrar eller nédrstdende inom industrin, men
hade inte besokt verkstader eller industrier.

De fyra erfarenhetsgrupperna stélldes i relation till de variabler som tidigare
forskning pekat pa som relevanta for synen pa arbete, d.v.s. kon, social klasstill-
horighet och framsta anledning till varfér man arbetar. Som ett underlag for att dra
slutsatser kring huruvida dessa variabler paverkar graden av erfarenhet av verk-
stads- eller industriarbete, anvédnds signifikanstester. Pojkar hade i storre ut-
strdckning personer som var viktiga for dem inom industrin 4n vad flickorna hade
(p<0,05).

En annan slutsats &r att elever som hade angett ”Arbetarklass” i hdgre utstrack-
ning hade forildrar inom industrin én elever som angett "Medelklass” eller ”Ovre
medelklass eller hogre” (p<0,01).

Elever som angett att "Materiella framsteg och hog levnadsstandard” &r fradmsta
anledningen till att man arbetar har i hogre utstrickning viktiga personer inom
industrin dn de som svarat “Forsorjning och 6verlevnad” respektive ”’Sjalv{or-
verkligande och livskvalité” (p<0,00).

Eleverna i Avesta hade i betydligt storre utstrackning fordldrar som arbetade
inom industrin (p<0,01). Samtidigt svarade betydligt fler elever i Réttvik att de
inte hade nigon erfarenhet alls av industriarbete (p<0,01).

Tabell 8 visar en sammanstéllning av de olika erfarenhetsgruppernas uppdel-
ning pa betydelsefulla aspekter med l14g forekomst, betydelsefulla aspekter med
hog forekomst och mindre betydelsefulla aspekter utifrdn medelvédrden av svaren
pa de 40 pastaendena.

Tabell 7. Gruppindelning utifran elevernas erfarenheter av verkstads- och/eller industri-
arbete. (n=357)

Erfarenhet av verkstads- och/eller industriarbete Typ av erfarenhet Antal elever
”Jag har aldrig varit i kontakt med verkstads- eller indu-  Ingen erfarenhet 34 (10%)
striarbete”

”Négon eller badda mina fordldrar arbetar i verkstad eller  Indirekt erfarenhet 85 (24%)
industri” och/eller ”Personer som é&r viktiga for mig ar-

betar i verkstad eller industri”

”Jag har besokt verkstader och/eller fabriker” Direkt erfarenhet 140 (39%)
”Jag har besokt verkstdder och/eller fabriker” samt Direkt och indirekt 98 (27%)
”Négon eller bada mina fordldrar arbetar i verkstad eller  erfarenhet

industri” och/eller ”Personer som é&r viktiga for mig ar-

betar i verkstad eller industri”

23



Tabell 8. Fordelning av hur erfarenhetsgrupperna bedémt pastdendena avseende
betydelsefulla aspekter med lag forekomst, betydelsefulla aspekter med hog forekomst
samt mindre betydelsefulla aspekter (n=357).

Erfarenhetsgrupp Betydelsefulla Betydelsefulla Mindre
aspekter med lag aspekter med hog betydelsefulla

forekomst forekomst aspekter
Ingen erfarenhet 15 21 4
Indirekt erfarenhet 11 25 4
Direkt erfarenhet 9 26 5
Direkt och indirekt 13 21 6
erfarenhet

Betydelsefulla aspekter med ldg forekomst

For gruppen utan erfarenhet fanns det en tydlig prioritering av ”Att den fysiska
miljon &r bra t.ex. bullerfritt och bra lokaler” (P=5,09) jamfort med dvriga
pastaenden. Just detta pastaende fanns med bland samtliga gruppers hogst
prioriterade av de betydelsefulla aspekterna med 14g forekomst. Endast gruppen
med direkt erfarenhet hade ett pastaende som de prioriterat hogre, namligen ”Att
arbetet ér lugnt, tryggt och vélordnat” (P=2,90). Som nist hogst prioriterat for
gruppen utan erfarenhet var pastaendet ”Att jag far vara med och fatta viktiga
beslut” (P=2,93). Andra betydelsefulla aspekter med lag forekomst som var
gemensamma for samtliga grupper var ”Att jag far stora mojligheter att na en hog
social stdllning” samt ”Att ingen ska tala om for mig vad jag ska téinka och gora”,
”Att arbetet bidrar till att utveckla min personlighet”, ”Att genom mitt arbete bidra
till att skapa en ménskligare vérld” samt ”Att {4 planera och genomfora mitt arbete
utan andras inblandning”. Gruppen med indirekt erfarenhet var enda grupp som
ansdg pastaendet "Att arbetet dr lugnt, tryggt och vélordnat™ ha hog forekomst.
Ovriga grupper ansig att det pastdendet hade 14g forekomst.

Betydelsefulla aspekter med hog forekomst
Den tydligaste skillnaden mellan grupperna nir det géllde betydelsefulla aspekter
med hog forekomst var att grupperna med indirekt respektive direkt erfarenhet
ansag att fler pastdenden hade hog forekomst i ett industriarbete &n Gvriga grupper.
Av de betydelsefulla aspekter med hog forekomst var 18 gemensamma for
samtliga grupper. Alla fyra grupperna ansag att pastdendena “Att ha en réttvis och
forstaende chef”, ”Att jag har en trygg anstillning med regelbunden inkomst”,
”Att ha ett arbete didr man har ménga trevliga arbetskamrater” samt ”Att man
kanner sig uppskattad av bade chef och arbetskamrater” var viktigast i ett idealt
arbete.

De tre grupperna med erfarenhet av industri hade dessutom péstaendena Att
genom mitt arbete kunna hjilpa andra manniskor” och ”Att min familj och mina
vanner virderar mitt arbete hogt” gemensamma.
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Grupperna med indirekt respektive direkt erfarenhet hade totalt 23 betydelse-
fulla aspekter med hog forekomst gemensamma.

Gruppen utan erfarenhet hade tre pastdenden med bland de uppfyllda som inte
samtliga 6vriga grupper hade med. Pastdendet ”Att jag far utnyttja min fantasi och
kreativitet” hade bide grupperna med indirekt respektive direkt erfarenhet med.
Gruppen med indirekt erfarenhet hade pastaendet ”Att jag kénner mig oerséttlig”
gemensamt med gruppen utan erfarenhet. Pastdendet ”Att kunna gora ett bra jobb
utan att behova ta ansvaret for andra” hade gruppen med direkt erfarenhet gemen-
samt med gruppen utan erfarenhet.

Mindre betydelsefulla aspekter
Erfarenhetsgrupperna skiljde sig inte mycket at nir det géllde antalet pastdenden
som ansetts vara mindre betydelsefulla. Till innehallet i dessa pastdenden fanns
det dock skillnader. Samtliga fyra grupper ansag att pastaendena ’Att jag har
ansvar for andra” samt ”Att jag dr 1 ledande stéllning” var mindre betydelsefulla.
De tre grupper som hade nagon form av erfarenhet av verkstads- eller
industriarbete hade gemensamt att de ansdg “Att jag kan utfora arbetet nér och var
jag vill” vara mindre viktigt.

Gruppen utan erfarenhet skiljer ut sig genom att pastaendet ”Att kunna ligga
ner hela sin sjél 1 arbetet” ansdgs vara mindre betydelsefullt.

Sammanfattning

Det fanns skillnader i elevernas erfarenheter av industriarbete utifran kon, dar
pojkar hade en hogre andel indirekt erfarenhet, utifran uppvaxtfamiljens klasstill-
horighet dér elever som angett arbetarklass 1 hogre grad hade fordldrar inom indu-
strin samt dver kommun, dir eleverna 1 Rittvik hade mindre erfarenhet av indu-
striarbete och en hogre andel elever i Avesta hade fordldrar inom industrin.

En indelning har gjorts av eleverna utifrdn deras erfarenheter av industriarbete
for att undersoka hur elever med olika grader av erfarenheter av industriarbete sdg
pa ett idealt arbete och pa ett industriarbete. Det mest prioriterade omradet bland
de betydelsefulla aspekterna med lag forekomst var den fysiska miljon for tre av
grupperna. For gruppen med direkt erfarenhet var ett lugnt, tryggt och vilordnat
arbete mest prioriterat.

Nar det géllde betydelsefulla aspekter med hog forekomst var det tydligt att
eleverna i gruppen med indirekt erfarenhet och gruppen med direkt erfarenhet
ansag att fler pastdenden hade hog forekomst 1 ett industriarbete dn de tva dvriga
grupperna. Gruppen utan erfarenhet av industrin, och gruppen med bade direkt
och indirekt erfarenhet av industrin, hade bada féarre aspekter med hog forekomst
an de tvd mellangrupperna. Erfarenhetsgrupperna skiljde sig inte mycket at nér det
géllde de mindre betydelsefulla aspekterna.

Anstilldas syn pa arbete

De anstilldas syn pa arbete har mitts avseende frimsta anledning till varfor man
arbetar, synen pa ett idealt arbete och synen pa nuvarande arbete.
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Varfor arbetar man?

De anstéllda fick vilja ett av tre alternativ som de ansdg bést stimde 6verens med
deras uppfattning om den huvudsakliga anledningen till varfor de arbetar. Bland
de anstillda i Avesta angavs “Forsorjning och 6verlevnad” av 73 procent,
’Sjalvforverkligande och livskvalité” av 15 procent och “Materiella framsteg och
hog levnadsstandard” av 12 procent. De anstédllda 1 Réttvik hade 1 stort sett samma
svarsfordelning.

Analyser har gjorts for samtliga anstéllda om variablerna social klasstillhorighet
och kommun péverkat deras syn pa frimsta anledning till varfoér man arbetar. Som
underlag for att dra slutsatser om skillnader anvindes signifikanstester och inga
signifikanta skillnader férekom.

Idealt arbete och industriarbete anstillda

De anstéllda fick ta stdllning till samma 40 pédstaenden som beror olika aspekter av
ett arbete som eleverna gjorde.

Betydelsefulla aspekter med ldg forekomst

Elva péstaenden hade lag forekomst i nuvarande arbete for de anstillda i Avesta.
Det pastaende som var mest angeléget att prioritera var ”Att den fysiska miljon ar
bra t.ex. bullerfritt och bra lokaler” (se Tabell 9). Andra pastdenden som var
angeldgna var ”Att jag far hog 16n och andra materiella formaner”, ”Att min
arbetsinsats verkligen kan paverka min 16n”, ”Att det finns mojlighet att avancera”
samt "Att arbetet dr lugnt, tryggt och vélordnat”.

Tre pastdenden hade lag forekomst 1 nuvarande arbete for de anstillda 1 Réttvik.
Det pastdende som var hogst prioriterat var ”Att min arbetsinsats verkligen kan
paverka min 16n” (se Tabell 10). Déarefter foljde pastaendet ”Att den fysiska
miljon &r bra t.ex. bullerfritt och bra lokaler”.
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Tabell 9. I tabellen redovisas medelviarden (M) och standardavvikelser (s) for idealt arbete
och industriarbete samt prioritering (P) for betydelsefulla aspekter med lag forekomst i ett

industriarbete utifrdn medelvirden for anstéllda i Avesta. Pastdendena &r rangordnade sé att

de som &r hogst prioriterade kommer forst (n=138-141).

Pastiende Idealt Industri- Priori-
arbete arbete tering
M S M S P
Att den fysiska miljon &r bra t.ex. bullerfritt och bra lokaler 3,41 0,90 2,34 1,23 3,66
Att jag far hog 16n och andra materiella férméner 3,34 0,92 229 1,17 3,50
Att min arbetsinsats verkligen kan paverka min 16n 345 0,82 244 1,24 3,50
Att det finns mojlighet att avancera 3,19 0,92 2,25 1,13 3,02
Att arbetet &r lugnt, tryggt och vilordnat 3,35 0,78 2,67 1,08 229
Att arbetet dr miljovénligt 3,12 0,89 2,55 1,13 1,78
Att jag far utnyttja min fantasi och kreativitet 3,35 0,78 2,84 1,12 1,69
Att arbetet bidrar till att utveckla min personlighet 3,02 0,80 248 1,11 1,63
Att arbetet ger mig en kénsla av att ha utfort ndgot vardefullt 321 0,76 2,89 097 1,01
Att mina kunskaper och min forméga standigt sétts pa prov 3,06 0,78 291 1,03 046
Att fa planera och genomfora mitt arbete utan andras inblandning 3,03 0,81 296 093 0,22

Tabell 10. I tabellen redovisas medelviarden (M) och standardavvikelser (s) for idealt arbete

och industriarbete samt prioritering (P) for betydelsefulla aspekter med lag forekomst i ett

industriarbete utifrin medelvarden for anstédllda 1 Rattvik. Pastdendena &r rangordnade sa att

de som ar hogst prioriterade kommer forst (n=12-13).

Pastiende Idealt Industri- Priori-
arbete arbete tering
M S M S )
Att min arbetsinsats verkligen kan paverka min 16n 3,15 0,69 242 1,00 2,32
Att den fysiska miljon &r bra t.ex. bullerfritt och bra lokaler 3,15 0,69 2,83 0,83 1,01
Att arbetet dr nyttigt for samhaillet 3,00 0,71 292 1,08 0,25

Betydelsefulla aspekter med hog forekomst

De anstdllda i Avesta anség att nuvarande arbete hade hog forekomst for nio
betydelsefulla aspekter. Det pastaende de ansdg mest betydelsefullt 1 ett idealt

arbete var ”Att ha en rittvis och forstdende chef” (se Tabell 11). De pastaenden
som var nést mest betydelsefulla var ”Att jag har en trygg anstidllning med
regelbunden inkomst”, ”Att jag har ett arbete dér man har ménga trevliga

arbetskamrater”, ”Att jag far tdnka och agera sjdlvstindigt” samt ”Att man kidnner

sig uppskattad av bade chef och arbetskamrater”. De anstillda i Réttvik ansag att
ungefar en tredjedelen av pastdendena hade en hog forekomst i nuvarande arbete.
Det pastdende som de ansdg mest betydelsefullt var Att ha en réttvis och
forstaende chef” (se Tabell 12). De dérefter mest betydelsefulla pastdendena var

”Att ha ett arbete ddr man har ménga trevliga arbetskamrater”, ”Att jag har en
trygg anstillning med regelbunden inkomst”, ”Att jag kan vara stolt Gver mitt

arbete” samt "Att {4 arbeta i ett vdl samspelt arbetslag”.
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Tabell 11. I tabellen redovisas betydelsefulla aspekter med hog forekomst med medelvarden
(M) och standardavvikelser (s) for idealt arbete och industriarbete samt prioritering (P) utifran
medelvirden for de anstéllda i Avesta. Pastaendena ar rangordnade efter prioritering, sa att de
som &r mest prioriterade kommer forst. For de fem péstdenden som ansags mest betydelsefulla i
ett idealt arbete 4r medelvirdet markerat med fet stil (n=136-141).

Pastiende Idealt Industri- Priori-
arbete arbete tering
M S M S P
Att ha en rittvis och forstiende chef 4,04 0,87 3,05 1,24 4,01
Att man kénner sig uppskattad av bade chef och arbetskamrater 3,71 0,83 3,01 1,05 2,63
Att jag har en trygg anstillning med regelbunden inkomst 3,99 0,80 3,58 0,93 1,62
Att ha ett arbete ddr man har ménga trevliga arbetskamrater 391 0,82 3,63 1,03 1,10
Att jag kan vara stolt 6ver mitt arbete 348 0,92 3,25 1,02 0,78
Att fé arbeta i ett vdl samspelt arbetslag 342 0,85 3,31 0,98 0,36
Att jag klarar av arbetet bra sé jag inte far skuldkénslor 325 0,90 3,15 1,14 0,32
Att jag far tdnka och agera sjdlvstiandigt 3,72 0,79 3,67 0,85 0,18
Att klara arbetet sjdlv utan andras hjilp 3,34 0,86 3,64 0,87 -1,00

Tabell 12. I tabellen redovisas betydelsefulla aspekter med hog forekomst med medelvarden
(M) och standardavvikelser (s) for idealt arbete och industriarbete samt prioritering (P) utifran
medelvarden for de anstdllda i Réttvik. Pastdendena dr rangordnade efter prioritering, sé att de
som dr mest prioriterade kommer forst. For de fem pastdenden som anségs mest betydelsefulla i
ett idealt arbete dr medelvardet markerat med fet stil (n=11-13).

Pastiende Idealt Industri Priori-
arbete arbete tering
M S M S P

Att jag har en trygg anstillning med regelbunden inkomst 3,77 0,83 3,17 0,83 2,27
Att ha en rittvis och forstaende chef 431 0,75 3,83 0,83 2,04
Att fa arbeta i ett vdl samspelt arbetslag 3,69 0,63 3,42 0,67 1,02
Att arbetet ar lugnt, tryggt och vilordnat 346 0,66 3,25 0,75 0,73
Att arbetet ger mig en kénsla av att ha utfort nagot vérdefullt 3,67 0,78 3,55 0,93 0,44
Att jag kan vara stolt 6ver mitt arbete 3,77 0,83 3,67 0,98 0,39
Att ha ett arbete ddr man har manga trevliga arbetskamrater 38 0,80 3,83 0,72 0,05
Att man kénner sig uppskattad av bade chef och arbetskamrater 323 0,44 3,25 0,75 -0,06
Att arbetet medfor uppskattning frdn andra ménniskor 323 0,60 3,33 1,07 -0,33
Att jag far tdnka och agera sjélvstandigt 3,388 1,04 3,50 1,17 -0,39
Att arbetet d4r miljovénligt 3,54 0,78 3,75 0,75 -0,75
Att jag klarar av arbetet bra sa jag inte far skuldkénslor 323 1,09 3,58 1,00 -1,14
Att mitt arbete kommer till nytta for andra ménniskor 3,08 0,95 3,50 1,31 -1,30

Mindre betydelsefulla aspekter

Halften av pastdendena ansags av de anstillda i Avesta mindre betydelsefulla
betriffande vad de ville ha ut av ett idealt arbete. Det pastdende som ansdgs minst
betydelsefullt var ”Att jag dr i ledande stillning” (se Tabell 13). Samtliga
pastaenden som de ansag vara mindre betydelsefulla i ett idealt arbete stimde i
mindre grad med deras nuvarande arbete.
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Tabell 13. I tabellen redovisas mindre betydelsefulla aspekter med medelvéarden (M) och
standardavvikelser (s) for idealt arbete och industriarbete samt prioritering (P) utifrdn medel-
vérden for anstéllda i Avesta. Péstdendena dr rangordnade efter prioritering, sa att de som é&r
mest prioriterade kommer forst. For de fem pastdenden som ansags minst betydelsefulla i ett
idealt arbete dr medelvardet markerat med fet stil (n=138-141).

Pastiaende Idealt Industri- Priori-
arbete arbete tering
M s M s P
Att jag far vara med och fatta viktiga beslut 2,85 0,83 2,25 1,25 1,71
Att genom mitt arbete bidra till att skapa en ménskligare varld 2,60 0,82 2,09 1,06 1,30
Att jag kan utfora arbetet ndr och var jag vill 2,72 0,84 2,26 1,19 1,25
Att jag har mycket att séga till om 291 0,83 2,53 1,15 1,10
Att ingen ska tala om for mig vad jag ska ténka och gora 291 1,08 2,53 0,98 1,10
Att jag kénner mig oersittlig 2,45 092 2,05 1,09 0,97
Att jag far stora mojligheter att nd en hog social stdllning 221 0,74 1,81 1,01 0,90
Att genom mitt arbete kunna hjélpa andra ménniskor 2,74 0,81 2,46 1,17 0,79
Att jag har ansvar for andra 2,72 0,90 2,50 1,24 0,60
Att jag ar i ledande stéllning 1,99 0,67 1,76 1,20 0,46
Att arbetet medfor uppskattning fran andra méanniskor 291 0,69 2,76 1,03 0,44
Att min familj och mina vinner varderar mitt arbete hogt 290 0,94 2,76 1,02 0,41
Att kunna gora ett bra jobb utan att behova ta ansvaret for andra 2,83 0,85 2,70 0,96 0,37
Att mitt arbete kommer till nytta fér andra manniskor 2,97 0,88 2,86 1,14 0,34
Att jag kan visa andra att jag dr duktig 2,41 0,90 2,29 1,03 0,28
Att i arbetet fa triffa manga méanniskor 2,74 0,92 2,65 1,10 0,27
Att arbetet r nyttigt for samhéllet 295 0,93 2,94 1,03 0,04
Att jag stiandigt skall 16sa nya problem 2,95 0,92 2,98 1,06  -0,08
Att kunna ldgga ner hela sin sjil i arbetet 2,69 0,83 2,74 1,02 -0,13
Att jag slipper jobba skift eller dvertid 242 1,17 2,51 1,25 -0,22

Drygt hélften av pastdendena ansags mindre betydelsefulla i ett idealt arbete av
de anstillda i Réttvik. Aven de anstillda i Réttvik ansag att pastdendet ”Att jag ér i
ledande stillning” var minst betydelsefullt (se Tabell 14).
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Tabell 14. I tabellen redovisas mindre betydelsefulla aspekter med medelvéarden (M) och
standardavvikelser (s) for idealt arbete och industriarbete samt prioritering (P) utifrdn medel-
vérden for anstéllda i Réttvik. Pastdendena &r rangordnade efter prioritering, sé att de som ar
mest prioriterade kommer forst. For de fem pastdenden som ansags minst betydelsefulla i ett
idealt arbete dr medelvérdet markerat med fet stil (n=11-13).

Pastiende Idealt Industri- Priori-
arbete arbete tering
M S M S P

Att det finns mojlighet att avancera 2,62 0,87 2,00 1,04 1,61
Att jag far hog 16n och andra materiella formaner 2,77 1,17 2,25 1,22 1,44
Att jag kdnner mig oersittlig 2,38 0,96 2,17 0,83 0,52
Att jag far stora mojligheter att nd en hog social stdllning 1,92 0,64 1,75 0,87 0,33
Att i arbetet fa triffa manga méanniskor 2,62 0,87 2,50 0,67 0,30
Att jag kan utfora arbetet nér och var jag vill 2,77 0,83 2,67 1,07 0,28
Att genom mitt arbete bidra till att skapa en ménskligare varld 2,77 0,73 2,67 0,98 0,28
Att jag stiandigt skall 16sa nya problem 2,85 0,90 2,75 0,75 0,27
Att genom mitt arbete kunna hjélpa andra ménniskor 2,85 0,55 2,75 0,75 0,27
Att arbetet bidrar till att utveckla min personlighet 2,69 0,75 2,64 0,67 0,15
Att fa planera och genomfora mitt arbete utan andras inblandning 2,69 0,75 2,67 0,98 0,07
Att jag har mycket att séga till om 2,62 0,96 2,67 1,07 -0,13
Att kunna ldgga ner hela sin sjil i arbetet 2,69 1,03 2,75 0,97 -0,16
Att jag ar i ledande stéllning 1,62 0,65 1,75 0,87 -0,22
Att jag far utnyttja min fantasi och kreativitet 2,92 1,04 3,00 0,95 -0,22
Att jag far vara med och fatta viktiga beslut 2,54 0,97 2,67 0,78 -0,33
Att kunna gora ett bra jobb utan att behova ta ansvaret for andra 2,69 0,75 2,83 1,03 -0,38
Att jag har ansvar for andra 2,69 1,03 2,83 1,03 -0,38
Att min familj och mina vinner varderar mitt arbete hogt 2,85 0,80 3,08 0,67 -0,68
Att jag kan visa andra att jag dr duktig 2,00 091 242 1,08 -0,83
Att ingen ska tala om for mig vad jag ska ténka och gora 2,38 0,65 2,75 0,87 -0,87
Att jag slipper jobba skift eller overtid 2,69 0,95 3,08 1,51 -1,05
Att mina kunskaper och min forméga standigt sétts pa prov 2,85 0,69 3,25 0,87 -1,15
Att klara arbetet sjdlv utan andras hjilp 2,69 095 3,17 0,94 -1,28
Sammanfattning

En majoritet av de anstéllda har angett forsérjning som huvudsaklig anledning till
varfor man arbetar.

Drygt en fjardedel av pastaendena ansags ha ldg forekomst 1 nuvarande arbete
av de anstéllda i Avesta. Det som var mest prioriterat att fordndra var den fysiska
miljén. Aven I&nen var hdgt prioriterad. De anstillda i Réttvik angav tre
betydelse-fulla aspekter med l4g forekomst. Det mest prioriterade omradet var att
arbetsinsatsen skulle paverka lonen.

Anstiéllda 1 Avesta ansag att nuvarande arbete hade hog forekomst av betydelse-
fulla aspekter for knappt en fjardedel av pastaendena. I Réttvik var man mer n6jd
och cirka en tredjedel av péastdendena hade hog forekomst i nuvarande arbete. Att
ha en rittvis och forstdende chef var viktigast i ett idealt arbete enligt de anstédllda
1 bdda kommunerna. En trygg anstéllning med regelbunden inkomst och manga
trevliga arbetskamrater var nést viktigast.
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De anstdllda i Avesta tyckte att hilften av pastdendena och de anstéllda i
Réttvik att drygt hélften inneho6ll mindre betydelsefulla aspekter. De anstédllda
hade rankat samma tre pastdenden som minst betydelsefulla och aspekterna var att
ha en ledande stillning, nd hog social stillning och visa andra att man &r duktig.

Jamforelse av elevers och anstilldas syn pa arbete

Jamforelsen av ungdomars och anstélldas syn pé arbete gjordes uppdelat pa de
olika kommunerna, Avesta och Rattvik. Darmed minimerades variationer i synen
pa arbete beroende pa den geografiska tillhorigheten. Elevernas syn pa industriar-
bete jamfordes ddrmed med verkstadsarbete och timmerhustillverkning.

Arbetets betydelse

Nér man fragar en individ hur viktigt arbete dr i hans/hennes totala liv brukar det 1
forskningssammanhang talas om att man maéter arbetets centralitet, d.v.s. hur cent-
ralt arbetet 4r i en individs liv (Gamberale et al. 1996). Eleverna skattade arbetet
som relativt viktigt i livet (M=5,11; s=1,29). Pojkarna uppgav arbete som nagot
viktigare &n vad flickorna gjorde. For gruppen anstillda var skattningen lagre &n
for eleverna (M=4,46; s=1,43).

Det forelag dven en skillnad mellan unders6kningsgrupperna och mellan kom-
munerna. De anstillda i Rattvik skattade arbete viktigast av de fyra grupperna
(M=5,23; s=1,01). Néstan lika hogt skattade eleverna i Réttvik och ndgot mindre
viktigt eleverna i Avesta. Aven de anstillda i Avesta skattade arbetets betydelse
som relativt viktigt (M=4,39; s=1,45), dven om de skattat klart ldgre 4n de andra
grupperna.

Som underlag for att dra slutsatser om skillnader mellan grupper i synen pé ar-
betets centralitet anvindes signifikanstester. En slutsats &r att elever skattade
arbete som viktigare én vad de anstéllda gjorde (p<0,01). En annan slutsats ar att
de anstillda 1 Réttvik skattade arbetets betydelse hdgre én de anstéllda i Avesta
(p<0,05).

Varfor man arbetar

Respondenterna fick vilja ett av tre alternativ som de ansag bést stimde dverens
med deras uppfattning om den huvudsakliga anledningen till varfor man arbetar.
De tre alternativen var ”Forsorjning och dverlevnad”, ”Materiella framsteg och
hog levnadsstandard” samt ”’Sjalvforverkligande och livskvalité”. Tabell 15 visar
svarsfordelningen for fragan uppdelad pa kommun f6r elever och anstéllda.
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Tabell 15. Svarsfordelningen uppdelad pa kommun nér elever och anstillda fick vélja ett
av tre alternativ som frimsta anledning till varfér man arbetar.

Frimsta anledning till varfor Elever Elever Anstillda  Anstillda
Man arbetar Avesta Rittvik Avesta Rittvik
Forsorjning och verlevnad 163 (63%) 75 (71%) 102 (73%) 10 (77%)
Materiella framsteg och 44 (17%) 13 (12%) 16 (12%) 1 (8%)

Hog levnadsstandard
Sjalvforverkligande och livskvalité 50 (20%) 18 (17%) 21 (15%) 2 (15%)

Totalt 257 (100%) 106 (100%) 139 (100%) 13 (100%)

Synen pd ett idealt arbete

De olika pastdendenas vikt varierade mellan elever och anstéllda. Eleverna hade
generellt skattat pastdendena viktigare an vad de anstdllda hade. Rangordningen av
pastaendenas vikt skiljde sig ocksa at.

Béde elever och anstéllda i Avesta ansdg ”Att en réttvis och forstdende chef”
var viktigast i ett idealt arbete (elever M=4,38; s=0,77; anstillda M=4,04; s=0,87).
Darefter foljde for bada grupperna ”Att ha en trygg anstillning med regelbunden
inkomst” (elever M=4,31; s=0,83; anstdllda M=3,99; s=0,80) och Att ha ett ar-
bete dir man har manga trevliga arbetskamrater” (elever M=4,25; s=0,83; an-
stillda M=3,91; s=0,82). Eleverna skattade 37 av 40 pastaenden viktigare dn vad
de anstéllda gjorde. De pédstdenden som de anstéllda skattade hogre var ”Att jag
far tdnka och agera sjalvstindigt”, ”Att jag har ansvar for andra” samt ”Att mina
kunskaper och min formdaga standigt sitts pa prov’.

Eleverna 1 Avesta ansdg att fyra pastdenden var mindre betydelsefulla i ett idealt
arbete: "Att jag har ansvar for andra”, ”Att jag &r i1 ledande stéllning”, ”Att jag
slipper jobba skift eller overtid” samt ”Att jag standigt skall 16sa nya problem”.
Aven de anstillda anség dessa pastienden mindre betydelsefulla, men dessutom
16 till.

Aven de anstillda i Rittvik ansig att pastdendet "Att ha en rittvis och forsta-
ende chef” (M=4,31; s=0,75) var viktigast i ett idealt arbete. Réttvikseleverna
placerade detta pastdende pa tredje plats (M=4,26; s=0,90). Eleverna tyckte att
pastaendet ”Att jag har en trygg anstillning med regelbunden inkomst” (M=4,30;
s=0,85) var viktigast, vilket placerades pa delad tredje plats med Att jag kan vara
stolt Over mitt arbete” (M=3,77; s=0,83) av de anstillda. Aspekter pa chef, arbets-
kamrater, trygg anstdllning och stolthet ansags viktiga bade bland elever och an-
stillda. Eleverna 1 Réttvik skattade 37 av 40 péastaenden viktigare dn vad de an-
stdllda i Rattvik gjorde. De pdstdenden som de anstéllda skattade hogre var ”Att
ha en rittvis och forstdende chef”, ”Att {4 arbeta 1 ett vél samspelt arbetslag” samt
”Att arbetet dr miljovénligt”.

Eleverna 1 Rattvik ansdg att tre pastaenden var mindre betydelsefulla i ett idealt
arbete; "Att jag dr 1 ledande stéllning”, ”Att mina kunskaper och min féorméga
stindigt sitts pa prov” samt “Att jag har ansvar for andra”. Aven de anstillda i
Réttvik ansdg dessa pastdenden mindre betydelsefulla, men dessutom 21 till.
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Betydelsefulla aspekter med ldg forekomst

Eleverna 1 Avesta anség att industriarbete hade lag forekomst for 16 betydelsefulla
aspekter. De anstéllda i Avesta uppgav att nuvarande arbete hade lag forekomst
for elva aspekter. For bade elever och anstéllda var den fysiska miljon det omrade
som var hogst prioriterat. Ovriga pastdenden som var prioriterade for bada
grupperna handlade om att arbetet ska ge utmaningar och utveckling, vara
miljovinligt samt sjdlvstindigt. De pastdenden som eleverna prioriterade, men inte
de anstillda, handlade om sjdlvstindighet och inflytande, en hog social stéllning
och en minskligare virld. De pastaenden som de anstillda prioriterade, men inte
eleverna, handlade om 16n, avancemang samt att arbetet dr vardefullt.

Eleverna i Réttvik ansdg att industriarbete hade lag forekomst for fem
betydelsefulla aspekter. De anstillda 1 Rattvik uppgav att nuvarande arbete hade
lag fore-komst for tre betydelsefulla aspekter. Ett pastdende som bada grupperna
ansag prioriterat var ”Att den fysiska miljon ar bra, t.ex. bullerfritt och bra
lokaler”. Detta anségs hogst prioriterat av eleverna och nést hogst prioriterat av de
anstéllda. De anstdllda ansag att det som var hogst prioriterat var ”Att min
arbetsinsats verkligen kan paverka min 16n”. Elevernas dvriga
prioriteringsomraden var en hog social stidllning, sjdlvstindighet i arbetet och
miljovinlighet.

Betrdffande antalet betydelsefulla aspekter med lag forekomst var det storre
skillnader mellan eleverna i de olika kommunerna och mellan de anstillda i de
olika kommunerna, dn mellan elever och anstillda i respektive kommun.

Betydelsefulla aspekter med hog forekomst

Eleverna i Avesta trodde att ett industriarbete skulle ha hog férekomst for hélften
av pastdendena. De anstéllda ansdg att deras nuvarande arbete hade hog forekomst
for nio betydelsefulla aspekter. ”Att jag far tdnka och agera sjélvstandigt” var det
enda pastdende som de anstidllda men inte eleverna ansag ha hog forekomst. De
omraden som béda grupperna ansag ha hog forekomst handlade om chef och
arbetskamrater, trygg anstillning, stolthet Over arbetet och att klara arbetet. De
pastaenden som eleverna, men inte de anstillda, trodde kunde ha hog forekomst
handlade om 16n, avancemang, arbetets virde samt kontakter med och ansvar for
andra. Eleverna hade av de gemensamma pastdendena for idealt arbete skattat alla
och for industriarbete alla utom ett hogre dn de anstéllda.

Rittvikseleverna trodde att ett industriarbete skulle ha hog forekomst for drygt
tre fjirdedelar av pastdendena. De anstéllda 1 Réttvik anség att deras nuvarande
arbete hade hog forekomst for en tredjedel av pastdendena. ”Att arbetet ar
miljévinligt” var det enda pastaende som de anstéllda ansédg uppfyllt och som
eleverna ansag inte hade hog forekomst. De omraden som bada grupperna ansdg
ha hog forekomst handlade, liksom 1 Avesta, om chef och arbetskamrater, trygg
anstillning, stolthet 6ver arbetet samt att klara arbetet, men dértill om arbetets
virde, lugnt, tryggt och vilordnat, uppskattning samt nytta for andra. Tio av tolv
betydelsefulla aspekter med hog forekomst som var gemensamma for eleverna
och de anstillda 1 Réttvik skattade eleverna hogre én de anstéllda 1 ett idealt
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arbete. For ett industriarbete skattade eleverna sju pastdenden hogre betriaffande
vad de trodde var mojligt jaimfort med hur de anstéllda upplevde situationen i
nuvarande arbete. For fem pastdenden skattade de anstéllda nuvarande arbete
hogre dn vad eleverna gjorde for ett industriarbete.

Eleverna ansag att fler pastaenden kunde ha hog forekomst i ett industriarbete
an vad de anstéllda ansag att nuvarande arbete hade. Eleverna 1 Réttvik sdg fler
betydelsefulla aspekter med hog forekomst &n eleverna i Avesta. De anstillda 1
Réttvik (timmerhustillverkning) ansag att nuvarande arbete hade hog forekomst
for fler aspekter &n vad de anstillda 1 Avesta (verkstadsforetag) ansag.

Sammanfattning

Béde anstéllda och elever ansig att arbete var relativt viktigt 1 livet. De anstillda i
Rittvik ansdg det nagot viktigare én eleverna i bdda kommunerna, medan an-
stillda 1 Avesta skattat arbetets betydelse 1 livet nagot lagre.

Framsta anledningen till varfér man arbetar skiljde sig inte speciellt mycket
mellan elever och anstéllda. Forsorjning och dverlevnad angavs av de allra flesta.
Synen pa vad som &r viktigt i ett idealt arbete skiljde sig at mellan elever och

anstéllda. Eleverna hade 6verlag hogre krav pa ett idealt arbete. En rittvis och
forstaende chef samt en trygg anstéllning med regelbunden inkomst ansigs vara
bland det viktigaste bade bland elever och anstéllda.

Eleverna i Avesta och de anstédllda i Avesta angav att fler betydelsefulla
aspekter hade lag forekomst i ett industriarbete dn vad eleverna i Réttvik och de
anstéllda i Réttvik angav. I bAda kommunerna ansédg eleverna att fler pastdenden
behovde forbéttras édn vad de anstillda tyckte.

Eleverna ansag att fler pastaenden kunde ha hog forekomst i ett industriarbete
an vad de anstéllda ansag att nuvarande arbete hade. Eleverna 1 Réttvik sdg fler
betydelsefulla aspekter med hog forekomst dn eleverna i Avesta. De anstdllda i
Réttvik (timmerhustillverkning) ansig att nuvarande arbete uppfyllde fler
betydelsefulla aspekter dn vad de anstéllda i Avesta (verkstadsforetag) ansdg.
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Diskussion

Det 6vergripande syftet med foreliggande studie var att ta fram ett fakta- och dis-
kussionsunderlag for utvecklingsprocesser riktade mot utveckling av mer attrak-

tiva arbeten inom mindre tillverkningsforetag. Ett antal delsyften har formulerats
utifran forsknings- och utvecklingsprojektets malsattningar och behov vad géller
att skapa ett material som kunde fungera som en grund i dessa diskussioner och i
utvecklingsarbetet. Dessa delsyften handlar darfér om ungdomars och anstilldas

syn pa idealt arbete och pa industriarbete.

Studiens omfattning

Inledningsvis kan konstateras att undersokningen ar geografiskt begransad till
kommunerna Avesta och Rittvik. Gruppen ungdomar har begrénsats till elever 1
arskurs nio och resultaten som presenteras utgér fran dessa ungdomar. Huruvida
niondeklassarna i dessa kommuner skiljer sig frin niondeklassare i resten av Sve-
rige kommer att kunna visa sig vid jamforelser med dnnu ej publicerade resultat
fran undersdkningar i Arbetslivsinstitutets regi i Dalsland och Ostergdtland. De
anstéllda representerar ett strategiskt urval av mindre tillverkningsforetag i de tva
kommunerna.

For att identifiera hur vil elever i Avesta och Rattvik anser att ett industriarbete
kan uppfylla deras 6nskningar i ett idealt arbete konstruerades ett prioriterings-
index som beskriver vad som hir kallas for prioriterade utvecklingsomraden.
Detta prioriteringsindex har anvénts och kan dven i1 de fortsatta diskussionerna
med fore-tagen anvindas som fingervisning till var atgérder kan sdttas in med bést
be-héllning.

Metod och material

Frageformuléren fylldes i individuellt och anonymt for att respondenterna skulle
kunna svara utan direkt yttre paverkan (Holme et al. 1997). Vid klassdiskussio-
nerna fick eleverna sjélva gruppera sig, framst for att minska risken for att
enskilda individer inte skulle viga yttra sig. Datainsamlingen hos elever och an-
stdllda foregicks av information frén forsoksledarna om syftet med studien. Dartill
var forsoksledarna nérvarande vid ifyllandet och kunde forklara oklarheter nar
sddana foreldg. Den vanligaste fragan frén eleverna var vad som menades med
begreppet industri. Forsoksledarna gav ingen exakt definition utan lyfte
diskussionen till elevernas egna erfarenheter frain PRAO och kontakter med
foretag péd orten. Gemensamt for badda undersokningsgrupperna var att fré-
geformulédren inleddes med en informationssida.

Svarsfrekvenserna hos elever (89 procent) och anstéllda (73 procent) kan be-
traktas som hoga. Datainsamlingen hos elevgruppen, dér eleverna fick fylla i fra-
geformulédren under en ordinarie lektion, fungerade bra och gav en hog svarsfre-
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kvens. Vara erfarenheter ar att det ar viktigt att lagga ner tid pé att forankra bety-
delsen av studien hos skolledning respektive foretagsledning for att erhédlla en hog
svarsfrekvens. Ifyllandet av frageformuléret bland de anstéllda skedde till allra
storsta delen i samband med en rast och detta fungerade i1 allménhet bra. En stor
del av bortfallet inom industrin forklaras av att da frageformuléren fylldes i fanns
inte alla anstédllda nidrvarande pa grund av skiftgdng. I dessa fall lamnades for-
muldr och svarskuvert kvar och ndgon ombads se till att samtliga fyllde i formu-
laren. Detta visade sig dock inte vara lika effektivt som att finnas pa plats under
ifyllandet.

Det frageformuldr som anvénts i denna studie har tidigare anvénts for att under-
soka unga minniskors syn pé arbete. Vissa brister har uppmirksammats och 1
vissa fall korrigerats. Betrdffande anstélldas syn pd nuvarande arbete togs bendm-
ningen “lagom” bort for det mittersta svarsalternativet. Det borde dven gjorts pé
motsvarande frdga for eleverna men uppmarksammades inte 1 tid. Dessutom ar
ndgra pastdenden olyckligt formulerade eftersom de kan tolkas pé flera sitt, t.ex.
”Att man kénner sig uppskattad av bade chef och arbetskamrater” och ”Att ha ett
arbete med ménga trevliga arbetskamrater”. Vad géller det forsta pastdendet kan
det vara viktigt att man kénner sig uppskattad av endera chefen, av arbetskamra-
terna eller av bade och. Med hédnvisning till det andra pdstdendet kanske inte alla
vill ha méanga arbetskamrater men déremot trevliga, medan andra kanske foredrar
manga arbetskamrater framfor fa. Trots dessa brister anvéndes det aktuella frage-
formularet, dels pa grund av att det finns ett virde i att kunna jaimfora resultat fran
olika studier, dels dérfor att bristerna frimst uppmarksammades av responden-
terna.

Det finns en tydlig skillnad mellan svarsgrupperna avseende aspekten att
standigt 16sa nya problem samt att kunskaper och forméga sitts pa prov. De senare
aspekterna har eleverna skattat 14gt i forhéllande till andra pastdenden och
prioriteringen &r lag, &ven om de ingér bland betydelsefulla aspekter. En forklaring
till att eleverna har skattat pastdendet ”Att mina kunskaper och min férméga stén-
digt sitts pa prov” lagt kan vara att de associerar till provsituationer i skolan.

Som komplement till frageformuléren holls klassvisa redovisningar inklusive
gruppdiskussioner. Detta arbetssétt att f4 kvalitativ information 1 kombination med
enkétresultat var mycket virdefullt, speciellt med tanke pa att undersokningens
utgdngspunkt var ett fortsatt utvecklingsarbete. Vid klassredovisningarna deltog
vanligtvis tva, 1 ndgra fall tre, av forsksledarna. Vara erfarenheter ar att tva
personer ar lampligt. Man kan dé alternera med att fora dialogen med eleverna
samtidigt som man hinner anteckna de synpunkter som uppkommer. Vid forsdken
med tre forsoksledare, dér en skulle kunna dgna sig helt 4t att anteckna, visade det
sig vara mer resurskravande samtidigt som det inte har visat ndgra betydelsefulla
skillnader betriffande insamling av information jaimfort med att vara tva.

Resultaten fran denna studie har redan tillampats 1 diskussioner och presentatio-
ner ute 1 skolorna och bland foretagen. De kommer dven fortsittningsvis att an-
vindas som underlag i det fortsatta forsknings- och utvecklingsarbetet. Hittills har
resultaten spridits 1 Dalarna genom redovisningar, diskussioner och faktablad.
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Béde enskilda foretag och nétverk inom verkstads- och trabranschen i Dalarna,
inte bara 1 Avesta och Rattvik, har startat utvecklingsprocesser for att skapa at-
traktiva arbetsplatser.

Resultat

Jamforelse med tidigare forskning

Eleverna i1 de tvd kommunerna ansag framfor allt att en god fysisk miljo och pa att
arbetet #r lugnt, tryggt och villordnat har 1ig forekomst inom industrin. Aven
aspekter som ror sjilvstandigheten i arbetet och utveckling av den egna per-
sonligheten tror man har lag forekomst. Detta innebér att foreliggande resultat
stimmer vél 6verens med tidigare resultat (Sandkull et al. 2000). Nagra viktiga
tillagg kan dock goras, framst vad géller betydelsen av att chefen &r rittvis,
forstaende och visar uppskattning, att man har en trygg anstillning samt att
arbetskamraterna har stor betydelse. De sistndimnda resultaten kan ytterligare
styrkas genom de uppgifter som framkommit ur diskussionerna med elevgrupper.
Aven hir visade det sig att arbetskamrater, chef, 16n och arbetstider var betydelse-
fulla aspekter. En stor majoritet pdpekade ocksa behovet av en forbéattrad
arbetsmiljo och ett intressant arbetsinnehall.

Den undersokning som presenteras i Arbete och Hélsa 1996:19 (Gamberale et
al. 1996) ér pa flera punkter jamforbar med foreliggande studie. Ungdomarna i
den studien ansag att arbete var en relativt viktig del i livet och de hade ett hogre
medelvérde dn ungdomarna i foreliggande studie. Skillnaden kan vara ett resultat
av att ungdomarna i Gamberales och medarbetares studie omfattade dldersgrupper
fran 20 till 26 &r. Genom den hogre aldern, jimfort med eleverna i arskurs nio, har
de ungdomarna sannolikt en annan erfarenhet av och intresse for arbete. En
genomgangen gymnasieutbildning paverkar troligen arbetets betydelse positivt i
och med att ungdomarna da har valt en inriktning och star i valet mellan arbete
eller fortsatta, mer specialiserande, studier. Eleverna i arskurs nio ser ddremot
sannolikt ytterligare ar inom skolan framfor sig, dir manga kan skjuta valet av
yrke och arbetsplats pa framtiden.

Sett till jimforelsen mellan de anstédllda och eleverna ar det tydligt att de an-
stdllda inom timmerhustillverkning ger arbetet en hogre betydelse dn eleverna.
Déremot har de anstéllda inom verkstadsindustrin ett lagre viarde for arbetets bety-
delse @n vad eleverna har. I den undersokning som genomforts ér det inte mojligt
att forklara dessa skillnader. Det dr dock tydligt att de anstéllda inom de tva olika
branscherna har olika syn dven pa fridgepaketen om idealt arbete och nuvarande
arbete. [ Avesta hade de anstillda betydligt farre pastdenden som man ansag upp-
fyllda jaimfort med de anstéllda i Réttvik.

Gamberale och medarbetare visade ocksé pa en signifikant skillnad mellan
kdnen pa sa sétt att kvinnorna skattade arbete som nagot viktigare dn vad ménnen
gjorde. I foreliggande studie var skillnaden mellan pojkar och flickor vad géller
arbetets betydelse ringa.
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Aven nir det giller frimsta anledning till varfor man arbetar finns det mojlighet
att jdmfora med tidigare undersokningar. Crona och medarbetare (1988) pekar pa
att unga personer med erfarenhet av industriarbete under mitten pa 1980-talet
framst arbetade for forsérjning och éverlevnad. I en annan undersdkning riktat till
ett slumpmadssigt urval av svenska ungdomar &r 1980 ansdgs det vanligaste
motivet till arbete vara att forbattra sin levnadsstandard. Vi har i var undersékning
sett en Gverensstimmelse med resultaten fran gruppen av unga personer med
erfarenheter av industriarbete. Ungdomarna anség att forsérjning och éverlevnad
var den frimsta anledningen till arbete.

Samma 40 pastaenden som avser att spegla olika aspekter av ett idealt arbete
har anvénts 1 bada ndmnda undersokningar. Intressant att iaktta &r att samma fem
pastaenden har skattats som viktigast av ungdomarna i bada undersékningarna,
dock med olika inbordes ordning. De fem pastdendena dr ”Att man kénner sig
uppskattad av bade chef och arbetskamrater”, ”Att ha en rittvis och forstaende
chef”, ”Att jag kan vara stolt dver mitt arbete”, ”Att jag har en trygg anstéllning
med regelbunden inkomst” samt ”Att ha ett arbete ddr man har ménga trevliga
arbetskamrater”. Med andra ord visar dessa fem pastdenden pa fem aspekter som
ar mycket viktiga for ungdomar, det foreligger bara en gradskillnad pé vilken som
ar den viktigaste. Detta giller 1 stort dven for de anstédllda i denna studie. Fyra av
dessa fem pastaenden ansags vara de mest viktiga av de anstillda i de tva kommu-
nerna.

Ahrne och medarbetare (1996) skriver att det 1 skolan sker en sortering efter kon
och att den segregering som finns i arbetslivet fir sin borjan i och med valet till
gymnasiet. Industriprogrammet hor till de program som traditionellt har 1ag andel
flickor och det &r tydligt att antalet pojkar &r mangdubbelt fler. Sett till de 40
pastaendena ar det tydligt att pojkarna ser storre mojligheter i ett industriarbete dn
vad flickorna gor. Pojkarna har ocksé i storre utstrdckning personer som ir viktiga
for dem inom industrin.

Crona och medarbetare (1988) pekar pa att ungdomar med erfarenhet av
industrin som uppgett att de frimst arbetar for sjalvforverkligande anser att ett
arbete inom industrin inte kan uppfylla deras skél till arbete, d.v.s.
sjalvforverkligande och livskvalité. I var undersokning har vi sett stod for det
resultatet. Elever som uppgett ”Sjilvforverkligande och livskvalité” som frimsta
anledning till varfor man arbetar har tre ganger sd manga pastaenden, 20 stycken,
som &r betydelsefulla men har 14g férekomst i ett industriarbete, jamfort med
eleverna som angett att man framst arbetar for ”Forsorjning och overlevnad”.
Aven sett till de enskilda pastdendena som har 1ag forekomst verkar det som om
eleverna inte uppfattar att ett industriarbete kan ge sjalvforverkligande i tillridcklig
utstrdckning. Dessa elever har forutom flest betydelsefulla aspekter med 14g
forekomst av alla elevgrupper ocksa hoga prioriteringsviarden for dessa
pastaenden. Denna grupp elever har ocksé den klart hogsta prioriteringen for pa-
stdendet ’Att arbetet bidrar till att utveckla min personlighet”.
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Erfarenhetens inverkan

Avestaeleverna har overlag storre erfarenheter av industriarbete dn vad Rattviks-
eleverna har. Mer én dubbelt sa stor andel av eleverna i Avesta hade forédldrar
inom industrin. Samtidigt sade sig mer dn fyra ganger sa stor andel av ungdo-
marna i Réttvik aldrig ha haft kontakt med verkstads- eller industriarbete. En stor
del av forklaringen till denna skillnad kan vara att niaringsgrenen tillverkning ar
storre 1 Avesta jamfort med Réttvik. Utifran gruppdiskussionerna som genomfor-
des med klasserna upplevde vi att eleverna i Rittvik hade en betydlig mer diffus
bild av vad tillverkningsindustri innebér. Samtidigt var bilden nagot bredare &n
den ungdomarna i Avesta visade pa, framfor allt genom att foretag som bedrev
tillverkning av traprodukter ansags tillhora industrin 1 Réttvik. Sa var inte fallet i
Avesta, trots att det dven dér finns foretag i denna bransch. I Avesta pekade ele-
verna ofta pa ndgra av de storre industrierna pa orten, samt ett flertal mindre fore-
tag som de kénde till eller hade PRAO-erfarenheter fran.

En analys har gjorts av eleverna indelade i fyra grupper, utifran vilken erfaren-
het som eleverna hade av industriarbete. Resultatet pekar pa att erfarenheten har
betydelse, i den bemérkelsen att elever med egen erfarenhet uppvisade en generellt
hogre skattning av industriarbete dn vad elevgruppen utan erfarenhet gjorde. Detta
tyder pd att elevernas PRAO och olika former av foretagsbesok dr en viktig mo-
tesplats for ungdomar och industri. Dessutom visade gruppen av elever med indi-
rekt erfarenhet och gruppen med direkt erfarenhet en hdgre grad av uppfyllelse
jamfort med elevgruppen utan erfarenhet. Men bilden blir mer komplicerad da
man ser till indelningen i betydelsefulla aspekter med hog férekomst och
betydelsefulla aspekter med lag forekomst. Har visar det sig att eleverna med mest
erfarenhet och eleverna utan erfarenhet har samma antal betydelsefulla aspekter
med hog forekomst, medan mittengrupperna har fler betydelsefulla aspekter med
hog forekomst. Det forefaller som om kombinationen av egna erfarenheter och att
ha forildrar eller andra nirstaende inom industrin ger en mindre positiv syn pa
industrin jdmfort med att bara ha det ena eller det andra.

Delvis kan detta kanske forklaras av diskussionerna med eleverna. Dér har vi
fatt starka signaler om att det inte &r sa enkelt att bara hdmta elever fran skolan
och visa dem industrin. Det bemétande de féar pa arbetsplatsen, hur de upplever
besoket och PRAO:n sitter enligt dem sjélva djupa spar i deras syn pad industriar-
bete. En trevlig miljo, intressanta uppgifter och ett gott bemdtande dr avgorande
for att eleverna ska fa ett gott intryck med sig. Ett gott intryck &r viktigt inte bara
for hur det paverkar den enskilde individen, viktigast dr kanske den bild som ele-
verna sprider till varandra och till andra bekanta om hur det &r pa ett visst foretag.
Upplever de att det dr smutsigt och otrevligt sa kan man vara siker pé att denna
bild sprids, pa samma sétt som en positiv bild sprids. Vad eleverna har med sig
hemifran 1 form av vad fordldrar och nirstiende har berittat eller vad eleverna
sjdlva har for erfarenheter av de nérstdendes arbetssituation paverkar eleverna
mycket. Det dr svart for industrin att motverka denna bild genom att ge eleverna
egna erfarenheter senare. Det innebér att det ar viktigt for industrin att de anstéllda
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trivs och att de som ocksé dr fordldrar och nérstdende dérigenom kan formedla
positiva intryck fran industrin.

Jamforelse mellan ungdomar och anstdillda

Betraffande synen pa ett idealt arbete finns det en del intressanta likheter och
skillnader mellan anstdllda och elever i Avesta. Aspekter som ror chefen, trygghet
och arbetskamrater har virderats hogt bdde hos de anstéllda och hos eleverna.
Béde vid foretagsredovisningar och gruppdiskussioner i1 klasserna har dessa
aspekter framkommit som viktiga. Det finns ocksa likheter nér det géller aspekter
som kan sdgas rora den fysiska arbetsmiljon. Dessa aspekter dr hogt prioriterade
for bada grupperna.

Aven i Riittvik fanns den fysiska miljén med bland de prioriterade pastdendena.
Det var dock inte det hogst prioriterade, utan mest prioriterat var att arbetsinsatsen
kan paverka lonen. Overhuvudtaget ir skillnaderna stérre mellan eleverna och de
anstéllda i Réttvik jamfort med eleverna och de anstillda i Avesta. En forklaring
till det kan vara att ungdomarna inte hade timmerhustillverkning for 6gonen da de
fyllde i frageformuléret. Branschen &r forhallandevis liten och dven om den &r vél
representerad 1 Réttvik har eleverna sannolikt liten erfarenhet av den.

En intressant skillnad mellan unders6kningsgrupperna ér att ungdomarnas
skattningar 6verlag ligger nagot hogre dn anstélldas. En annan intressant och vik-
tig iakttagelse &r att detta forhéllande &ven géller for synen pa industriarbete. Ele-
verna har 1 genomsnitt skattat olika aspekter av ett industriarbete hogre dn vad de
anstéllda sjdlva gor. Detta leder till att antalet betydelsefulla aspekter med hog
forekomst blir hogre for eleverna dn for de anstidllda. Samtidigt har eleverna fler
pastaenden med storre skillnader mellan idealt arbete och industriarbete dn vad de
anstéllda har. Framforallt jaimfort med de anstéllda 1 Rittvik som enligt svaren var
relativt sett mer ndjda med nuvarande arbete.

Studiens resultat kan tolkas positivt fran industrins sida nir det giller mojlig-
heterna att kunna rekrytera ungdomar till tillverkningsindustrin, eftersom det inte
forefaller finnas nagot motstdnd mot industriarbete i sig. Daremot &r det viktigt att
ta hdnsyn till att ocksé skattningen pé ett idealt arbete ligger hogre hos eleverna
jamfort med de anstéllda. Det forefaller alltsa som att eleverna generellt inte
véinder sig fran ett industriarbete. Daremot kan det vara sé att ungdomar faktiskt
stéller hogre krav pa arbete jimfort med vad vuxna gor. Det finns studier som
visar att individen inte forefaller sdnka sina krav pa arbete dven om den nuvarande
arbetssituationen inte uppfyller individens krav (Forslin 1978). Inte heller leder
detta till att individen betonar andra sidor i arbetssituationen. Snarare leder en
bristande tillfredsstéllelse till att tilltron till den egna formagan minskar. Det
innebdr att orsaken till att ungdomarna har hogre krav @n de anstillda, inte torde
bero pa att de anstéllda sinkt sina krav for att anpassa sig till det nuvarande
arbetet. Istéillet ar det rimligt att utga fran att ungdomarnas hogre kravniva ar
bestindig, vilket leder till att foretag som vill 6ka sin attraktivitet som arbetsplats
for ungdomar bor ta denna kravniva pa allvar. En tolkning av detta blir da att
industrin inte kan ndja sig med att tillfredsstélla de redan anstéllda eller att bara
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koncentrera sig pa de prioriterade omradena bland betydelsefulla aspekter med lag
forekomst. Utover ambitionen att nd upp till deras 6nskningar behovs ytterligare
anstrangningar for att nd upp till en nivd som ungdomarna upplever som attraktiv
dven pa andra omraden.

Avslutning

Att {4 igdng utvecklingsprocesser kan ibland vara enkelt, ibland mycket svart,
sarskilt nar syftet ar att fa till stdnd en attitydforandring. Det kan da underlitta att
ha ndgot konkret att komma med som diskussionen kan utga ifran. Det var huvud-
syftet med studien och det har visat sig vara effektivt. En undersékning av det slag
som genomforts innebdr stora insatser av tid och personal, bdde vad géller sjélva
insamlingsfasen med besok pa skolor och foretag med allt vad det innebér, samt
bearbetning och aterrapportering av resultaten. Genom att syftet hela tiden varit att
producera ett faktaunderlag for en vidare diskussion med de parter som berdrs av
att...-projektet sa har inte minst aterrapporteringsfasen varit mycket intressant.
Genom detta steg blev det mojligt att forena 6nskemaélet att dterkomma med re-
sultaten till uppgiftslimnarna och andra intresserade, med ambitionen att utveckla
resultaten ytterligare genom gruppdiskussioner och kommentarer. Detta har visat
sig vara mycket anvindbart som ett tillfélle att fa frimst elevernas egna ord, men
ocksa de anstélldas, pa hur de ser pa ett idealt arbete och pa industriarbete. Dess-
utom har det varit ett bra sétt att fa kontakt med ungdomar, anstillda, larare och
foretagare. Genom dessa kontakter har diskussioner kommit till stind om arbete i
allméinhet och industriarbete i synnerhet.

Hittills har resultaten spridits i Dalarna genom redovisningar, diskussioner och
faktablad. Bade enskilda foretag och nétverk av foretag inom verkstads-, timmer-
hus- och trabranschen i Dalarna, inte bara 1 Avesta och Rattvik, har tagit del 1 se-
minarier kring resultaten och kring industrin som arbetsplats. Materialet har visat
sig vara vardefullt genom att det bidragit till att skapa ett intresse och ett fortro-
ende, och dirigenom underlittat samarbetet mellan forskare och foretag, anstillda,
kommuner, skolor samt andra inom ramen for att...-projektet.

En viktig slutsats som till stor del baseras pa ungdomarnas egna diskussioner &r
att den milj6 och det bemodtande som ungdomar upplever 1 direktkontakter med
olika industriforetag, i form av PRAO, studiebesok och liknande, har stor bety-
delse for ungdomarnas syn dels pa det enskilda foretaget, men ocksé pa vad det
innebdr att arbeta inom branschen. Ungdomar har dértill generellt lite kunskap om
smaforetag 1 industribranschen. Det betyder att smaforetagen behdver marknads-
fora sig, bade for att tala om att de finns och for att visa hur de ser ut. Den direkta
kontakten mellan ungdom och foretag dr en av de viktigaste mgjligheterna bran-
schen har att fa ungdomar intresserade. Samtidigt dr arbetsmiljon den enskilda
aspekt av ett industriarbete som har lyfts fram som viktigast for foretagen att ut-
veckla. Enligt ungdomarna sjilva innefattar begreppet arbetsmiljo i det hir sam-
manhanget savil fysiska, sociala och arbetsorganisatoriska aspekter.

Mycket tyder dirmed pd att industrins svarigheter att rekrytera ungdomar bott-
nar i samma aspekter som tidigare har identifierats. Aven om det har skett en ut-
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veckling sd har den inte varit tillricklig for att nd upp till de krav som ungdomarna
stéller pa arbetet. For att 6ka ungdomars intresse for tillverkningsindustrin som
arbetsplats dr en forbéttrad arbetsmiljo en viktig atgiard. Detta visades dven i den
forstudie som genomfordes i fem kommuner kring Siljan 1 Arbetslivsinstitutets
regi. Foretag som genomfort forbattringar eller planerar sddana behover ocksa
satsa pa att marknadsfora forbattringarna och visa upp sig som attraktiva. Det dr
viktigt att ungdomarna far information om att industrin fordndras och att atgarder
genomforts for att mota deras krav.
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Sammanfattning

Hedlund A, Ateg M, Sconfienza C, Andersson I-M & Rosén G (2003) En studie
av ungdomars och anstdlldas syn pad arbete i tva kommuner i Dalarna. Arbete och
Halsa 2003:2.

Under slutet av 1980-talet uppmirksammades att industrin hade svarigheter att
attrahera ungdomar. Rekryteringsproblemen hade forsvarats som en f6ljd av dels
minskande ungdomskullar, dels av ungdomars negativa attityd till arbete inom
industrin. Nar konjunkturen véinde uppat pa mitten av 1990-talet kom rekryte-
ringsproblemet dter upp pa dagordningen.

Huvudsyftet med studien var att ta fram ett fakta- och diskussionsunderlag for
utvecklingsprocesser riktade mot utveckling av mer attraktiva tillverkningsforetag.
Studiens delsyften handlar om ungdomars och anstélldas syn pé idealt arbete och
pa industriarbete. Undersdkningen viande sig till elever i arskurs nio samt anstdllda
inom mindre tillverkningsindustrier och inom timmerhustillverkning. Studien av-
gransades till kommunerna Avesta och Réttvik i Dalarnas lan.

Ungdomarna hade hogre skattningar bade pa idealt arbete och industriarbete dn
vad de anstdllda hade. Arbetsmiljon, innefattande fysiska, sociala och arbets-
organisatoriska aspekter, dr det omrdde som av ungdomarna har lyfts fram som
viktigast for foretagen att forbattra. Satsningar pa arbetsmiljo kan vara en lamplig
strategi for att 6ka intresset for verkstads- och industriarbete. Ett annat resultat dr
att det bemotande som ungdomar upplever i1 kontakter med foretag, t.ex. via
PRAO, studiebesdk m.m., har betydelse for ungdomarnas syn pa arbete.
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Summary

Hedlund A, Ateg M, Sconfienza C, Andersson I-M & Rosén G (2003) 4 study of
youths and employees opinions on work in two municipalities in Dalarna. Arbete
och Hilsa 2003:2.

During the second half of the 1980:s attention was drawn to the difficulties for the
industry to recruite youths. The difficulties to recruite had been made worse partly
as a result of the decreasing batch of youths, partly of youths negative attitudes to-
wards industrial work. When the state of the market turned to increased prosperity
during the second half of the 1990:s, the difficulties in recruiting returned to the
agenda.

The primary purpose of the study provides a data foundation for discussions in a
development project aimed at increasing the attractiveness of manufacturing
industry as a workplace. Other purposes concerns youths and employees opinions
on ideal work and on industrial work. The study was turned towards youths in the
ninth grade and to employees in small engineering workshops and in loghouse
firms. The study was delimited to the municipalities Avesta and Réttvik in Da-
larna, Sweden.

The youths had higher estimates than the employees in both ideal and industrial
work. The working environment, including physical, social and working or-
ganisational aspects, is the one aspect that the youths has put forward as most im-
portant for the firms to improve. Improvement in the working environment may be
a suitable strategy to increase the interest for manufacturing and industrial work. A
result of the study is that the environment and the treatment that youths experience
in the contact with industry firms, e.g. by practical occupational experience,
educational visits etc., has great importance for the youths opinion on work within
the manufacturing industry.
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Bilaga 1. Frageformulir

Inledningsvis kommer ndgra fragor om Din bakgrund. Det dr
fragor som behovs for den statistiska bearbetningen. Du
svarar pd frdgorna genom att sdtta kryss i den ruta som bdst
stammer 6verens med Dig och vad Du tycker och tdinker.

1) Kén?

14 Kille
2 Tjej

2) Vilket av foljande alternativ staimmer bast med den familj som
Du har vuxit upp med?

13 Ovre medelklass eller hogre
2 Medelklass
31 Arbetarklass

3) Hur ser Du pa framtiden?

Mycket Mycket

pessimistiskt optimistiskt
1 2 3 4 5 7

6
Q d Q Q d Q Q



Nagra fragor om vad Du tycker om arbete generellt.

Vad innebdér ett bra arbete for Dig? Ta stéllning till vart och ett av nedanstaende
pastdenden genom att kryssa for det alternativ som bést stimmer 6verens med
vad Du tycker. Tank inte for linge!

4) 1 vilken utstriackning ir foljande viktigt i Ditt ideala arbete?

Mindre Mycket
viktigt viktigt
Helt Helt
oviktigt Viktigt nddviandigt

1) Att jag far tinka och agera sjélvstindigt
2) Att det finns mojlighet att avancera
3) Att klara arbetet sjdlv utan andras hjilp
4) Att jag kan vara stolt Gver mitt arbete
5) Att jag har ansvar for andra
6) Att arbetet &r lugnt, tryggt och vilordnat
7) Att arbetet dr nyttigt for samhallet
8) Att ha en rittvis och forstdende chef
9) Att jag kidnner mig oersittlig
10) Att jag stiandigt skall 16sa nya problem
11) Att i arbetet fa traffa manga ménniskor
12) Att fa arbeta i ett vil samspelt arbetslag
13) Att kunna ldgga ner hela sin sjél i arbetet
14) Att jag slipper jobba skift eller 6vertid
15) Att jag har mycket att séga till om
16) Att jag kan utfora arbetet nér och var jag vill
17) Att jag ér i ledande stéllning
18) Att jag kan visa andra att jag ar duktig
19) Att jag far vara med och fatta viktiga beslut
20) Att jag fir utnyttja min fantasi och kreativitet
21) Att jag far hog 16n och andra materiella forméner
22) Att genom mitt arbete kunna hjélpa andra méanniskor
23) Att ingen ska tala om for mig vad jag ska tidnka och gora
24) Att arbetet bidrar till att utveckla min personlighet

(I Iy I Iy I I I 1y
(I Iy I Iy I Iy N
(I I I Iy I Iy N
(I Iy I Iy I Uy Iy 1 By B
(I Iy I Iy I N Iy I Iy oy By B g

25) Att jag klarar av arbetet bra sa jag inte far skuldkanslor
26) Att genom mitt arbete bidra till att skapa en ménskligare
vérld

Uou
Uou
U0
UoU
(M

27) Att mitt arbete kommer till nytta for andra minniskor



Mindre Mycket

viktigt viktigt
Helt Helt
oviktigt Viktigt nodvandigt
1 2 3 4 5

28) Att arbetet medfor uppskattning frin andra manniskor U d d d d
29) Att min arbetsinsats verkligen kan paverka min 16n a a d a a
30) Att mina kunskaper och min formaga standigt sitts pa

prov a a d a a
31) Att arbetet ger mig en kénsla av att ha utfort négot

vérdefullt d d a d d
32) Att ha ett arbete dar man har ménga trevliga arbets-

kamrater d d d d d
33) Att arbetet dr miljovinligt a a Q a a
34) Att kunna gora ett bra jobb utan att behdva ta ansvaret

for andra d d a d d
35) Att fa planera och genomf6ra mitt arbete utan andras

inblandning a a d a a
36) Att jag far stora mojligheter att nd en hog social stillning a d a a
37) Att den fysiska miljon dr bra t ex bullerfritt och bra

lokaler d d d d d

38) Att man kénner sig uppskattad av bade chef och
arbetskamrater a

39) Att jag har en trygg anstillning med regelbunden inkomst

[
U0oO0
(N
[

40) Att min familj och mina vinner virderar mitt arbete hogt

5) Vilken tycker Du ar den framsta anledningen till att man arbetar? Viilj
ett av de tre alternativen.

1 Q Forsorjning och dverlevnad
2 Q1 Materiella framsteg och hog levnadsstandard
3 Sjélvforverkligande och livskvalité

6) Hur viktigt ar arbete i Ditt totala liv?

En av de En av de
minst viktiga viktigaste
sakerna i sakerna i
mitt liv mitt liv
1 2 3 4 5 6 7
| a a Q | a a



Nagra fragor om vad Du tycker om verkstads- och industriarbete

Vad innebdér ett verkstadsarbete for Dig? Ta stéllning till vart och ett av nedan-
stdende pastdenden genom att kryssa for det alternativ som bést stimmer
overens med vad Du tycker. Téank inte for linge!

7) I vilken grad tror Du att foljande dr mojligt pa verkstadsgolvet?

Inte Lagom Vildigt
alls  Néagot Mycket mycket

1) Att jag far tdnka och agera sjalvstandigt
2) Att det finns mojlighet att avancera
3) Att klara arbetet sjdlv utan andras hjalp
4) Att jag kan vara stolt dver mitt arbete
5) Att jag har ansvar for andra
6) Att arbetet dr lugnt, tryggt och vilordnat
7) Att arbetet dr nyttigt for samhallet
8) Att ha en rittvis och forstdende chef
9) Att jag kinner mig oerséttlig
10) Att jag stiandigt skall 16sa nya problem
11) Att i arbetet fa traffa manga ménniskor
12) Att fa arbeta i ett vdl samspelt arbetslag
13) Att kunna lagga ner hela sin sjél i arbetet
14) Att jag slipper jobba skift eller 6vertid
15) Att jag har mycket att séga till om
16) Att jag kan utfora arbetet nér och var jag vill
17) Att jag ar i ledande stillning
18) Att jag kan visa andra att jag dr duktig
19) Att jag far vara med och fatta viktiga beslut
20) Att jag fir utnyttja min fantasi och kreativitet
21) Att jag far hog 16n och andra materiella forméner
22) Att genom mitt arbete kunna hjilpa andra manniskor
23) Att ingen ska tala om for mig vad jag ska tinka och gora
24) Att arbetet bidrar till att utveckla min personlighet

(D Iy I Iy Iy Ay
(D Iy I Iy Iy Ay N
(I I I I 1y Ay N
(D I I I I
(D I I I I Iy B

25) Att jag klarar av arbetet bra sa jag inte far skuldkénslor
26) Att genom mitt arbete bidra till att skapa en ménskligare
varld

27) Att mitt arbete kommer till nytta for andra méanniskor

UoOU
UoU
U0oOU
UoOU
OO0

28) Att arbetet medfor uppskattning fran andra manniskor



Inte Lagom Vildigt

alls  Nagot Mycket mycket
1 2 3 4 5

29) Att min arbetsinsats verkligen kan paverka min 16n a a d a a
30) Att mina kunskaper och min formaga standigt sitts pa

prov a a d a a
31) Att arbetet ger mig en kénsla av att ha utfort négot

vérdefullt d d a d d
32) Att ha ett arbete dar man har ménga trevliga arbets-

kamrater d d d d d
33) Att arbetet dr miljovinligt a a Q a a
34) Att kunna gora ett bra jobb utan att behdva ta ansvaret

for andra d d a d a
35) Att fa planera och genomf6ra mitt arbete utan andras

inblandning a a d a a
36) Att jag far stora mojligheter att nd en hog social stillning a d a a
37) Att den fysiska miljon dr bra t ex bullerfritt och bra

lokaler d d a d a
38) Att man kénner sig uppskattad av bade chef och

arbetskamrater d

39) Att jag har en trygg anstillning med regelbunden inkomst

U0oOU
U0oO0
[
(I

40) Att min familj och mina vinner virderar mitt arbete hogt

8) Vilka egna erfarenheter av industriarbete har Du? Markera det eller de
alternativ som stimmer med Dig. Flera kryss ar mojliga.

1 1 Nagon eller bdda mina forildrar arbetar i verkstad eller industri
2 Personer som ir viktiga for mig arbetar i verkstad eller industri
3 1 Jag har besokt verkstider och/eller fabriker

0 1 Jag har aldrig varit i kontakt med verkstads- eller industriarbete



Nagra fragor om vilka virden Du tycker dr viktiga i livet.

Nedan foljer en lista som beskriver olika ledande principer 1 livet. Lds igenom listan. Vilj
ut det eller de viarden som dr absolut viktigast for Dig (brukar vara hogst tva tre stycken).
Ge dessa podngen 7. Vilj sedan ut det eller de virden som star i motsatsstillning till vad
Du anser viktigt och ge dessa podngen -1. Om det inte finns nigot sddant varde viljer Du
det varde som dr minst viktigt for dig och ger det podngen 0 eller 1. Gradera sedan alla
andra vérden efter den betydelse de har for Dig. Anvénd alla siffror. Ténk pé att siffrorna
ska motsvara den betydelse Du lagger vid varje vérde.

1 OBEROENDE (sjdlvtillit, att klara sig sjalv)

2 LAGOM (att undvika extrema kénslor och handlingar

3 LOJAL (trofast gentemot mina vanner och den egna
gruppen)

4 AMBITIOS (hart arbetande, malmedveten)

5 VIDSYNT (tolerant mot frimmande idéer och

trosforestédllningar)

ODMJUK (blygsam, ansprakslos)

DJARYV (soker dventyr, tar risker)

OMSORG OM NATUREN (vill bevara naturen)

INFLYTELSERIK (kunna paverka manniskor och

skeenden)

10 HOGAKTA FORALDRAR OCH ALDRE
MANNISKOR (visa respekt)

11 SJALV VALJA SINA MAL (sitta upp sina egna
foresatser)

12 FRISK (inte vara sjuk, varken fysiskt eller psykiskt)

13 KAPABEL (kompetent, effektiv, produktiv)

14 ACCEPTERA SITT LIVSODE (forsona sig med livets
villkor)

15 HEDERLIG (arlig, sann, trovardig)

16 MAN OM SITT RYKTE (inte forlora ansiktet)

17 LYDIG (plikttrogen, fullgora sina skyldigheter)

18 INTELLIGENT (logisk, tinkande)

19 HJALPSAM (arbetar for andras vil och ve)

20 LIVSNJUTARE (njuta av mat, sex, fritid, etc.)

21 ANDLIG (bekénna sig till en tro)

22 ANSVARSTAGANDE (palitlig, tillforlitlig)

23 NYFIKEN (intresserad av allt, lust att utforska)

24 FORLATANDE (villig att ha 6verseende)

25 FRAMGANGSRIK (uppna mal, lyckas)

26 RENLIG (prydlig, proper)

O 00 39 N

ooy OO0 0O U OO0ODOD OO0 COOOS
ooy U U U UDUDUOD OO DDDODe
ooy O U U UDUDUD OO DDODO=
ooy U U U UUDODUOD U0 UDOO0Ow
ooy 00D 0O U DUDOD UD DODOD0Ow
ooy U U U UUDODUOD OO0 OO0
I e R R I ey O A Ay A iy B
ooy U U U UUDODUOD OO OO0
ooy U U U UDUDUOD OO ODODOO=N



Nedan foljer en lista med mal och riktlinjer som en ménniska kan ha i livet. Las igenom
listan. Vilj ut det eller de virden som &r absolut viktigast for Dig (brukar vara hogst tva tre
stycken). Ge dessa podngen 7. Vilj sedan ut det eller de virden som star i motsatsstillning
till vad Du tycker dr viktigt och ge dessa podngen -1. Om det inte finns ndgot sddant virde
valjer Du det viarde som ar minst viktigt for dig och ger det podngen O eller 1. Gradera
sedan alla andra virden efter den betydelse de har for Dig. Anvind alla siffror. Tank pa att
siffrorna ska motsvara den betydelse Du ldgger vid varje vérde.

27 JAMLIKHET (samma mdjligheter for alla)

28 INRE HARMONI (tillfreds med sig sjélv)

29 SOCIAL MAKT (kontroll ver andra, inflytande)

30 NJUTNING (fa 6nskningar tillfredsstéllda)

31 FRIHET (fri att handla och tinka)

32 ANDLIGHET (betoning av icke materiella véirden)

33 KANSLA AV TILLHORIGHET (kinsla av att andra
bryr sig om en)

34 SOCIAL ORDNING (stabilitet i samhallet)

35 ETT SPANNANDE LIV (stimulerande erfarenheter)

36 MENING MED LIVET (ett syfte med livet)

37 ARTIGHET (hovlighet, goda manér)

38 RIKEDOM (materiella 4godelar, pengar)

39 NATIONELL SAKERHET (skydd av sitt land mot
fiender)

40 SJALVRESPEKT (tro p4 sitt eget virde)

41 ATERGALDANDE AV TJANSTER (undvika att sta i
skuld)

42 KREATIVITET (fantasi)

43 FRED I VARLDEN (frihet fran krig och konflikter)

44 RESPEKT FOR TRADITIONER (bevarande av gamla
seder och bruk)

45 MOGEN KARLEK (djup kinslomissig och sjilslig
intimitet)

46 SJALVBEHARSKNING (sjilvkontroll, att motsta
frestelser)

47 PRIVATLIV (avskildhet, ostérdhet)

48 FAMILJENS SAKERHET (trygghet for sina kira)

49 SOCIALT ANSEENDE (respekt, uppskattning fran
andra)

50 ETT MED NATUREN (anpassning till naturen)

51 OMVAXLANDE LIV (ett liv fyllt med utmaningar,
nyheter och forandringar)

52 VISDOM (mogen forstaelse av livet)

53 AUKTORITET (ritten att leda och ta befil)

54 SANN VANSKAP (nira, stodjande vinner)

55 EN VARLD AV SKONHET (naturens och konstens
skonhet)

56 SOCIAL RATTVISA (avligsnande av orittvisor, omsorg
om de svaga)

oo OO0 COCOCO0 O O OUCO OO0 COOPCOUCOCOO0 COOOCOODOORA
g vy YU UL U U UOUOUCD U0 OUOOUOUD OODOOODOUOOe
g vy Yo ULy U U UDOUOD U OUDOUOD OODODODOOO=
g Yoy U UCUU U U UOUO0OUC0 U0 OUOO0OUO0OU0D COUOOOOCOOwW
g ooy Yo OO0 U U OO0 U0 OUOOUDOD OODOOOOOw
g vy YUy Uy U U UOUUCD U0 OUOOUO0OUD COUOOCOOOCOOOS
g ooy YU U000 U U OO0 U0 OUOO0OUJO0OU0D COUOOCOOOOCDOwWw
g vy YU UV U U UOUUCD U0 OUOOUO0OUD COUOOCOOOOOs
g vy YU UV U U UOUDUOUCD U0 OUOOUO0OD OODODOOOO=



Mattias Aoteg, Ann Hedlund och Bengt Pontén

Attraktivt arbete

Fran anstélldas uttalanden till skapandet av en modell

ARBETSLIV | OMVANDLING | 2004:1 F
A

ISBN 91-7045-699-2 | ISSN 1404-8426 A?fbetslz'zvimtitutet




Arbetslivsinstitutet ir ett nationellt kunskaps-
centrum for arbetslivsfrigor. P4 uppdrag av
Niringsdepartementet bedriver institutet forskning,
utveckling och utbildning. Forskningen 4r mang-
vetenskaplig och utgér fran problem och utveck-
lingstendenser i arbetslivet. En viktig uppgift dr
kommunikation och kunskapsspridning. Fér mer
information, besok vir webbplats
www.arbetslivsinstitutet.se

Arbetslivi omvandling ir en av Arbetslivs-
institutets vetenskapliga skriftserier. I serien publi-
ceras avhandlingar, antologier och originalartiklar.
Frimst vilkomnas bidrag avseende vad som i vid
mening kan betraktas som arbetsorganisation och
arbetsmarknad. De kan utga fran forskning om
utvecklingen av arbetslivets organisationer och
institutioner, men dven behandla olika gruppers
eller individers situation i arbetslivet. En mingd
dmnesomraden och olika perspektiv ir siledes
tinkbara.

Forfattarna till bidragen finns i forsta hand bland
forskare frin de samhills- och beteendevetenskap-
liga samt humanistiska &gmnesomradena, men dven
bland andra forskare som ir engagerade 1 utveck-
lingsstodjande forskning. Skrifterna vinder sig bade
till forskare och till andra som ir intresserade av att
tordjupa sin forstaelse av arbetslivsfragor.

Manuskripten limnas till redaktéren som om-
besorjer att ett traditionellt "refereeférfarande”
genomfors. I huvudsak publiceras bidrag frin
forskare med anknytning till Arbetslivsinstitutet.

ARBETSLIV | OMVANDLING

Redaktor: Eskil Ekstedt
Redaktion: Marianne Dé6s, Jonas Malmberg, Anita Nyberg,
Lena Pettersson och Ann-Mari Sétre Ahlander

© Arbetslivsinstitutet & forfattare, 2004
Arbetslivsinstitutet,
SE-113 91 Stockholm

ISBN 91-7045-699-2
ISSN 1404-8426
Tryckt hos Elanders Gotab, Stockholm



Innehall

1. Introduktion
1.1 Bakgrund
1.2 Syfte och mal
1.3 Begreppet attraktivt arbete
1.4 Avgriansning
1.5 Metod och material
1.6 Disposition

2. Tidigare forskning
2.1 Arbetsorganisatoriska paradigm
2.2 Arbete och motivation
2.3 Attraktivt arbete 1 litteraturen
2.4 Sammanfattning — fran produktivitet till attraktivitet

3. Skapandet av en modell av attraktivt arbete
3.1 Analyser av uttalanden och skapande av modellen
3.2 Kontroll av modellen
3.3 Aterforing till empirin

4. Begreppet attraktivt arbete 1 motet mellan empiri och teori
4.1 En modell av attraktivt arbete
4.2 Attraktivt arbete ur flera perspektiv
4.3 Resultat av falsifieringsforsok
4.4 Sammanfattning

5. Diskussion
5.1 Studiens resultat i relation till tidigare forskning
5.2 Modellens tillimpning och sammanhang
5.3 Slutsatser

Sammanfattning
Summary
Kallforteckning

Bilaga: Figur av modellen av attraktivt arbete 1 sin helhet






1. Introduktion

Denna studie tog sin utgdngspunkt i forsknings- och utvecklingsprojektet
” Attraktiva Tillverkningsforetag i Dalarna” (att...-projektet), som drevs av Hog-
skolan Dalarna och Arbetslivsinstitutet fran 2001 till och med 2003. Inom
projektet lyftes sérskilt behovet av att oka tillverkningsindustrins attraktionskraft
fram. Forbittrad arbetsmiljo och stdrkta foretagsnatverk sdgs som viktiga at-
giarder. Mélen for forsknings- och utvecklingsarbetet i projektet handlade om
utveckling av attraktiva arbetsplatser inom mindre tillverkningsforetag i Dalarna,
en vidgad rekryteringsbas samt ett 6kat intresse for industri och teknik.

1.1 Bakgrund

Sedan 1950-talet har svensk industri under hogkonjunkturperioder dragits med
rekryteringssvérigheter. Den specialisering och forenkling av industriarbetet som
genomforts for att hoja produktiviteten har haft en baksida med 6kad forslitning,
monotoni och maktloshet. Den hojda materiella vilfirden kompenserade till en
borjan nackdelarna, men nédr den materiella standarden planade ut och det inte
skedde en tillracklig utveckling av arbetsuppgifterna uppmirksammades de
psykosociala arbetsmiljoproblemen (Forslin 1996).

Under det sena 1960- och tidiga 1970-talet var ungdomskullarna stora och
manga protesterade mot den rddande livsstilen och samhillsordningen. I Sverige
blev den industriella produktionen foremal for kritik. Ett antagande ar att det
darfor fanns en kvardrojande skepsis mot teknik och industri hos den genera-
tionen, som under slutet pa 1980-talet blev foréldrar till den kommande arbets-
kraften (Andersson 1988).

Efter konjunktursvackan pd 1970-talet blev bristen pa arbetskraft an mer
allvarlig. Krav stélldes pa att arbetet skulle vara intressant, arbetsmiljon god och
det skulle vara mojligt att paverka arbetssituationen. Industriledarna var ovilliga
till radikala forandringar och nér kraven inte kunde tillgodoses fick industrin
svart att rekrytera och behélla personal. Under konjunkturuppgangen pa 1980-
talet forstarktes bristen pé arbetskraft ytterligare. I borjan av 1990-talet minskade
dock rekryteringsbehoven som fo6ljd av konjunkturnedgangen. Arbetsstyrkan
minskades kraftigt och manga avskedades. Det visade sig dock snart att minga
foretag hade avskedat alldeles for manga och de anstillda tvingades till overtid.
Industrins anseende forsdmrades ytterligare av den kortsiktiga personalpolitiken.
Trots lagkonjunktur var det fortfarande svért for foretagen att i kvalificerad
arbetskraft. Manga ungdomar vinde industrin ryggen. Under 1990-talets sista ar
upplevde industrin en ytterligare 6kning i bristen pé arbetskraft. Rekryteringen
forsvarades av att ungdomskullarna var sma (Sandkull och Johansson 2000).

En demografisk fordndring forvintas orsaka en @n mer omfattande arbets-
kraftsbrist i framtiden, frimst pga minskande fodelsetal och pa att den stora



kohorten 40-talister gar i pension. Det leder till allt farre personer i yrkesverksam
alder. Arbetsgivarna kommer att tvingas till hardare konkurrens om arbetskraften
(Rauhut 2002).

Under hosten 2002 genomférdes en undersokning av smd och medelstora
foretag 1 Sverige som visade att sex av tio inte gjorde ndgonting for att bli mer
attraktiva som arbetsgivare for unga. Detta trots att Svenskt Naringsliv
konstaterar att det dr viktigt for foretag att bade betraktas som och vara attraktiva
arbetsgivare. De tillverkande foretagen gjorde minst, samtidigt som bara en liten
del av de mindre tillverkande foretagen ansdg det létt att rekrytera unga med-
arbetare (Franzon och Lundgren 2003).

Ambitionen med den hér artikeln &r att identifiera omrdden som kan ge en
okad forstaelse for vad som gor ett arbete attraktivt. Attraktivitet kan inte maitas
med ndgra absoluta métt, eftersom det inte existerar ndgon skala att stdlla mot de
omraden som ar viktiga for ett arbetes attraktivitet (Forslin 1978).

Undersokningen har en kvalitativ ansats med fokus pa att genom intervjuer ta
reda pa vad anstidllda inom mindre tillverkningsforetag 1 Dalarna anser gor ett
arbete attraktivt. Forhoppningen dr att kunskaperna fran undersokningen kan
komma till anvandning for utveckling av attraktiva arbeten.

1.2 Syfte och mal

Syftet med undersokningen ar att skapa fordjupad kunskap och forstaelse for vad
som gor arbete attraktivt. En modell ska utvecklas genom intervjuer med respon-
denter inom mindre tillverkningsforetag i Dalarna. Den utvecklade modellen ska
dérefter utsittas for falsifieringsforsok, vilket gér det mojligt att dra slutsatser om
modellens generaliserbarhet.

1.3 Begreppet attraktivt arbete

I anslutning till initieringen av denna studie fanns ett behov av att ndrmare
diskutera begreppen attraktivitet, arbete, arbetsplats samt arbetsstdille. Det var
nodvindigt att pad forhand bestimma vilket av dessa begrepp som skulle vara
géllande 1 intervjuerna, dvs ett attraktivt arbete, en attraktiv arbetsplats alternativt
ett attraktivt arbetsstélle.

1.3.1 Arbete

Begreppet arbete dr brett och definitioner som syssla, goromaél, uppgift och att 1
bestamt syfte bedriva verksamhet kan appliceras pa det aktuella undersoknings-
omradet (Molde 1977, Svenska Akademin och Sprékdata 2001).

Synonymt med arbete anges jobb, knog och tjdnst, men dven arbetsplats,
arbetsuppgift och anstillning (Stromberg 1998).



Innehallet 1 begreppet arbete kan dirmed variera frin den mer begransade be-
tydelsen av en specifik arbetsuppgift pa en specifik plats till en mer omfattande
betydelse dar allt som ror arbetet inbegrips.

Ordet arbetsplats forknippas 1 ordbockerna ofta till lokalisering 1 olika grad.
Man hidnvisar savil till en specifik plats 1 en lokal, som ett storre omréde (t ex
verkstaden) eller ett foretags lokalisering (t ex en ort) (Svenska Akademin och
Sprakdata 2001).

Arbetsplats innebir enligt Tekniska nomenklaturcentralen (1983) begréinsat
omrade av ett arbetsstélle (vid maskin, arbetsbord o d) dar arbetstagare arbetar
(Tekniska nomenklaturcentralen och Arbetarskyddsndmnden 1983).

I IMustrerad svensk ordbok jdmstélls arbetsplats med arbetsstdlle (Molde
1977). Aven detta begrepp har ett stort omfing, frin den specifika fysiska
arbetsplatsen vid t ex en viss maskin eller vid ett visst skrivbord, till att omfatta
ett helt foretag dar man har sin arbetsplats.

Arbetsstille definieras som en plats, lokal eller ett stille dir ett arbete utfors
eller ndgon har sitt arbete (Molde 1977, Svenska Akademin och Sprékdata 2001),
men dven 1 en vidare bemirkelse sdsom fabrik eller industriellt etablissemang
(Svenska Akademin och Sprékdata 2001). Med arbetsstélle kan ocksé avses varje
adress, fastighet eller grupp av fastigheter dir foretaget bedriver verksamhet
(SCB).

Enligt Tekniska nomenklaturcentralen innebér arbetsstélle ett avgransat om-
rdde inom vilket arbetsgivare i och for sin verksamhet bedriver arbete (Tekniska
nomenklaturcentralen och Arbetarskyddsnimnden 1983).

Aven arbetsstille forknippas siledes med lokalisering. Arbetsstille kan ocksa
ses som ett system av arbetsplatser och avgriansningen &r inte given. Det kan rora
sig om en administrativ indelning eller en mer funktionell indelning sdsom en
arbetsgrupp inom en storre avdelning.

1.3.2 Attraktivitet

Det fanns dven ett behov av att ndrmare betrakta begreppet attraktivitet. Enligt
Svenska akademins ordbok betyder ordet attraktiv:

”som dger formdgan att dra till sig, verka tilldragande for ndgon eller
nagot” (Svenska Akademin och Sprakdata 2001).

For de tillverkningsforetag som behover trygga tillgdngen av arbetskraft innebéar
de demografiska fordndringarna och den hardnande konkurrensen om arbets-
kraften att foretagen behover 6ka sina mdjligheter att rekrytera, bdde nyanstilla
for att kunna expandera och ersitta personal som ldmnar foretagen. Men det ar
ocksd avgorande att foretagen kan behdlla den befintliga personalen i sd stor
utstrackning som mdojligt. I och med att arbetskraftsbristen kar, &r det rimligt att
forvénta sig en situation dir de anstillda 1 hogre utstrickning kan se mdjligheter
att byta till andra, mer attraktiva, arbeten. Foretagen behover darfér kunna
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erbjuda arbeten som é&r attraktiva bade for den befintliga personalen och for
potentiella nya medarbetare.

1.3.3 Attraktivt arbete

I studien anvéindes begreppet attraktivt arbete, eftersom begreppet arbete kan ses
som ett vidare begrepp dn arbetsplats och arbetsstille samt att det 1 storre
utstrackning kan hénforas till den enskilda individen. Definitionen av begreppet
ar dock inte entydig och allenarddande. Darfor hanterades begreppsproblema-
tiken 1 intervjuerna genom att begreppet attraktivt arbete anvandes utan att nigon
definition forklarades for respondenterna. Dirigenom ldmnades utrymme for
respondenterna att sjidlva ldgga in innehdllet 1 detta efter eget huvud och besvara
intervjufragorna utifrdn den egna uppfattningen om vad som ir viktiga aspekter
for att arbetet ska vara attraktivt.

Det dr ocksd virt att fundera pa hur det attraktiva arbetet skiljer sig frén
begrepp som “det goda arbetet”.

Innehallet 1 begreppet det goda arbetet har fordndrats 6ver tid. I det tidiga
industriella systemet var ett arbete:

”good when it provided livelihood and bad if it killed you” (Kira 2003, s
101).

Kira (2003, s 103) fortsétter med att definiera det goda arbetet som att:

”comprehensible, manageable, and meaningful work taking into account
both an employee’s values and needs is good work contributing to an indi-
vidual’s personal development and health”.

Det goda arbetet innebir alltsa ett arbete som ar forstaeligt, hanterbart och
meningsfullt samtidigt som hénsyn tas till den anstélldes virderingar och behov,
vilket bidrar till personlig utveckling och hélsa.

Det ar fullt mojligt att det som omfattas av denna definition av det goda
arbetet Overlappar eller ssmmanfaller med innehéllet i ett attraktivt arbete. Dar-
emot ger inte denna definition en fullstdndig bild av eller tillridcklig forstdelse for
vad som gor att ett arbete ar attraktivt.

1.4 Avgrinsning

Undersokningen avgransades geografiskt till Dalarnas 14n. Betrdaffande urvalet av
respondenter vinde vi oss till anstillda inom produktionen och personer vid
foretagens personalavdelning eller motsvarande inom mindre verkstads- och tra-
foretag. Anstéllda 1 produktionen valdes eftersom det dr den kategori som det
enligt manga foretagare och tillgdngliga prognoser kommer att rdda brist pa i
framtiden. De personalansvariga valdes eftersom de arbetade med personal- och
rekryteringsfragor och dirmed hade kunskap om foretagens rekryteringsviagar



och personalpolitik. Dessutom hade de flesta personalansvariga egen erfarenhet
av att arbeta, eller arbetade fortfarande, i produktionen.

Vid falsifieringsforfarandet anviandes endast den geografiska avgriansningen,
Dalarnas lan.

1.5 Metod och material

Eftersom sa varierad information som mojligt eftersoktes om vad som gor ett
arbete attraktivt foll valet pa en kvalitativ metodansats. Den metodansats vi
tillimpade &r delvis inspirerad av Grounded Theory. Utgangspunkten for
Grounded Theory dr upptickten av en teori grundad i empiriska data utifrn
kvalitativ forskning. Den grundade teori som pa det viset genereras hérleds fran
data, vilket gor att teorin dr induktivt utvecklad. Det handlar sdledes inte om
testning av tidigare skapade teorier. Ett av huvudargumenten for detta ar att
undvika risken att empiriska data tvingas in 1 kategorier som redan finns 1 den
befintliga teorin (Alvesson och Skoldberg 1994).

Det finns dock inte ndgon mojlighet att skapa en teori utifrdn kvalitativa data
utan att teorin paverkas av forskarnas forforstielser. Detta brukar uttryckas som
att alla fakta ar teoriladdade. Vi hade forstds genom véra livserfarenheter och
tidigare studier en forforstaelse for begreppet attraktivt arbete. Det kan ddrmed
vara av intresse att borja med att beskriva grunderna for undersékningsledarnas
forforstaelse. Mattias har industriell teknisk gymnasieutbildning, naturveten-
skapligt basdr, grundskole- och gymnasieldrarutbildning i geografi och samhélls-
vetenskap samt magisterexamen 1 kulturgeografi. Arbetslivserfarenheten bestar
framst av lararvikariat. Ann har naturvetenskaplig gymnasieutbildning och gym-
nasial pdbyggnadsutbildning inom skogsbruk samt dr utbildad skogsmaistare
kompletterat med kurser i1 ergonomi. Arbetslivserfarenheten bestar frimst av
skogsarbete, forskning kring arbetsvetenskap inom smaskaligt skogsbruk samt
arbete inom arbetsmarknadsverket. Badda har 1 cirka tvé ar varit verksamma som
doktorander 1 att...-projektet. Under det arbetet har funderingar kring arbete och
attraktivitet ventilerats ur ménga aspekter.

Bengt édr skoglig doktor med inriktning mot arbetsliv och har ingatt i1 led-
ningen av att...-projektet.

For att i sa stor man som var praktiskt mojligt undvika att pressa in empirin i
redan existerande teoretiska konstruktioner planerades undersdokningen sa att
studierna av tidigare forskning inom angriansande arbetsvetenskapliga omraden
genomfordes forst efter det att de grundlaggande intervjuerna och analyserna
avslutats. Det innebdr dock inte att empirin var fardiganalyserad innan forsk-
ningsfiltet angreps. Den slutliga analysen genomfordes efter studier av tidigare
forskning och efter kontrollerande intervjuer. Det innebédr att det skedde en
vixelverkan mellan empiri och teori, vilket benimns med abduktion enligt
Alvesson och Skoldberg (1994).



Det som utmérker abduktionen ar dess betoning pa forstdelse och pa tolkning
av empiriska fall. Denna tolkning ska sedan styrkas genom fornyad tillimpning
pa flera fall. Under en séddan process utvecklas dels det empiriska materialet, dels
justeras och forfinas teorin. Abduktionen utgar ddrmed fran empiriska fakta, men
avvisar dnda inte teoretiska forforestdllningar. Analysen av empirin kan kombi-
neras med eller foregripas av studier av tidigare teori 1 litteraturen och tjina som
inspirationskilla for upptickt av monster som ger forstdelse. Under forsknings-
processen sker en viaxelverkan mellan tidigare teori och det empiriska materialet,
varvid bada successivt omtolkas i skenet av varandra (Alvesson och Skdldberg
1994).

Abduktion utgor ett exempel pa ett sambandssynsitt, dar det empiriska mate-
rialet stélls mot teori, vilket ger mojlighet till att ny kunskap bildas. Vid studier
kan en teoretisk eller en empirisk utgdngspunkt anvéndas, beroende pd var
tyngdpunkten ligger samt vilken malgrupp undersékningen har (Wigblad 1997).

Genom tillimpningen av sambandssynséttet blir darfor den teoretiska grunden
viktig, inte minst for att den ger en mojlighet till generalisering genom jam-
forelser med tidigare forskning. Den teoretiska grunden dr ocksé viktig for tro-
viardigheten, da den relaterar resultaten till tidigare erfarenheter (Holmqvist
2000).

I foreliggande undersokning finns det skl att anta att forfattarnas olika veten-
skapliga bakgrunder har minskat risken for ett insndvat forhéllningssétt. Motet
mellan naturvetenskapliga och samhéllsvetenskapliga rotter har sporrat till dis-
kussioner, vilket underléttar reflektion och flerperspektivseende.

Tidigare har Olesen m fl (1994) visat pé positiva erfarenheter av att forskar-
studerande fran olika discipliner analyserar ett fenomen gemensamt. Framfor allt
har det positiva effekter pa den analytiska férmagan, men samarbetet ger ocksa
tillgéng till ett bredare spektrum av resurser och begavningar. Lidrdomar drogs
ocksd om nodvindigheten av att vara reflektiv, att vdga blanda om data vid dod-
lagen samt att det 4r mojligt att vara systematisk i tillvigagangssattet utan att
dérfor bli stel.

Ett av de krav som stélls pa en teori inom Grounded Theory ér att den ska vara
anvandbar 1 praktiska tilldampningar. Det innebér att forutsdgelser och for-
klaringar bor kunna ge praktiker forstdelse och nagon form av kontroll 6ver
situationer. Teorin maste sétta den person som anvénder den i stdnd att ha till-
racklig kontroll 1 vardagssituationer for att géra det vért att forsdka anvanda den
(Alvesson och Skoldberg 1994).

Detta krav staimmer vil 6verens med den maélsittning som ldg bakom mycket
av arbetet inom att...-projektet”. Ambitionen var att de kunskaper som gene-
reras kan anvéndas till utvecklingsarbete. Denna studie utgor inget undantag — ett
mal ar att kunskap och fOrstdelse for vad som gor ett arbete attraktivt skall
komma till anvéndning for utveckling pa foretag och arbetsplatser.



1.5.1 Metodik

Den huvudsakliga metodik som tillimpades 1 studiens empiriska delar bygger pa
semistrukturerade intervjuer. I intervjuerna eftersoktes information om vad
respondenten ansag gor att ett arbete dr attraktivt. Intervjuerna genomfors med
syfte att uppna teoretisk mattnad och diarigenom skapa ett underlag for att analy-
sera innehéllet 1 begreppet attraktivt arbete.

Den teoretiska mittnaden intrdffar nir analyser av ytterligare intervjuer inte
langre bidrar till att nagot nytt om de befintliga kategorierna upptiacks (Alvesson
och Skoldberg 1994).

Intervjumaterialet analyserades med inspiration frdn kartliggningsmetoden.
Kartlaggningsmetoden innebir att en méngd tydliggjorda data grupperas och
omgrupperas systematiskt, tills en sa fullstindig kartlaggning av foreteelsen som
mojligt skapats. For att kunna genomfGra detta systematiserar man data genom
fyra olika steg. Det forsta steget bestar av begreppet, som star for foreteelsen i
sin helhet: hir attraktivt arbete. Begreppet kan indelas 1 olika kategorier. Varje
kategori har flera olika dimensioner. Varje dimension har flera olika “’kvalitativa”
varden, eller kvaliteter. Intervjuerna ger saledes en datamassa dir en dataméangd
som hidnger samman med begreppet attraktivt arbete” kan urskiljas. Uppgiften
blir ddrefter att fylla begreppet med ett innehdll, dvs med kvaliteter som
sammanfattar urskild data. Utifran den mingd data intervjuerna givit gors forst
en allmén gruppering av data, dér syftet dr att finna breda kategorier. Ett och
samma data kan tillhora flera olika kategorier. De breda kategorierna som upp-
tacks utgor allméinna aspekter av begreppet “attraktivt arbete” (Eneroth 1992).

Nir denna forsta sammanfattning av data ar gjord, fortsitter arbetet inom
respektive kategori. Inom varje kategori finns nu en begrinsad mingd data, och
utifrdn varje grupp av data blottlaggs olika dimensioner hos kategorin ifraga.
Aven hir kan ett och samma data tillhora flera olika dimensioner av en bestimd
kategori (Eneroth 1992).

Data sammanfattas saledes pd tre nivaer. Forst med hjilp av kategoriernas
grovsortering, ddrefter genom dimensionernas nagot finare indelning och till sist
genom de olika kvaliteter som respektive dimension har. Pa detta vis skapas bade
en kvalitativ sammanfattning av datamaterialet och en beskrivning av den fore-
teelse som undersoks (Eneroth 1992).

Nir det giller intervjuer ar det 1 allménhet vanligt att intervjufrdgorna delas
upp 1 tre delar, innehallande identifieringsfragor, bakgrundsfrdgor och under-
sokningsfragor. Identifieringsfrdgorna anviands for att sédkerstélla att den utvalda
personen som besvarar fradgorna dverensstimmer med det tinkta urvalet. Bak-
grundsfragor kan anvéndas for att dela upp de intervjuade i huvudgrupper.
Undersokningsfragor syftar till att ge svar pa det man vill veta (Andersen 1994).

Den enda identifieringsfrdga som var av betydelse i foreliggande studie var
huruvida respondenterna arbetade inom ett tillverkningsforetag 1 Dalarnas 1an.



Den bakgrundsfrdga som var av storst intresse var om respondenten arbetade
med tillverkning, eller med personalfragor alternativt chefsuppgifter. Aven tidi-
gare sysselsdttning, utbildning, kon samt alder berordes.

1.5.2 Intervjuguide

Undersokningsfragorna i intervjuguiden konstruerades utifrdn ett antal teman
med underliggande fragor som avsag att ytterligare belysa temafragorna om sa
behovdes. De teman som ingick 1 intervjuguiden var foljande:

Vad ar ett attraktivt arbete?

Vad ér ett attraktivt arbete inom tillverkningsforetag?

Vad ar ett oattraktivt arbete?

Vad ér ett oattraktivt arbete pa ett tillverkningsforetag?

Kan man veta om ett arbete ar attraktivt innan man har borjat dar?

Kan man veta om ett arbete &r oattraktivt innan man har borjat dér?

Vad gor att ett arbete forblir attraktivt?

1.5.3 Genomforande

Personer runt om 1 Dalarna pa mindre verkstads- och triforetag intervjuades. En
indelning av Dalarnas 1dn gjordes utifran de fyra regioner som angetts i regionala
tillvixtavtalet 1 Dalarna (Lénstillvaxtgruppen 2001). Dessa ir:

* Siljansregionen — Leksand, Réttvik, Mora, Orsa och Alvdalen.

* Mittdalarna — Falun, Siter, Borldnge, Ludvika och Gagnef.

* Sodra Dalarna — Smedjebacken, Avesta och Hedemora.

* Malung och Vansbro

For att vélja ut foretag utgick vi fran ett register ver trd- och verkstadsforetag i
Dalarna. Vi valde bland de foretag som SNI-kodats 1 dessa branscher och som
hade under 100 anstéllda. Foretagen valdes slumpmaéssigt ut inom varje region.
Foretagen ingick 1 studien under forutséttning att de var verksamma som tré- och
verkstadsforetag.

Foretagens VD eller personalansvarige kontaktades via telefon och infor-
merades kort om “att...-projektet” samt den aktuella studien. Vi bad att fa
intervjua en anstdlld som arbetade i produktionen samt ndgon fran ledningen som
arbetade med personalfragor. Foretagens VD eller personalansvarige gjorde dér-
efter urvalet. Samtliga har varit mycket tillmdtesgédende och 6ppna och vi har inte
fatt ndgon vetskap om att ndgon tilltinkt respondent har avbojt eller fatt for-
hinder. En strdvan var att bada konen skulle vara representerade. Intervjun upp-
gavs ta cirka en timme per respondent.

Vid samtliga intervjuer var samma tva undersokningsledare delaktiga med
fasta roller. En fungerade som intervjuledare och arbetade utifran intervjuunder-
laget, medan den andra hade en mer tillbakadragen roll for reflektion och



fordjupande fragor. Stdd- och minnesanteckningar fordes och intervjuerna
spelades in pa band.

Efter varje foretagsbesok lyssnades banden igenom varvid bakgrundsfakta och
uttalanden som berorde attraktivt arbete nedtecknades. Forst efter 14 intervjuer
pa sju foretag borjade det nedtecknade datamaterialet analyseras, vilket kom att
goras 1 flera steg (se figur 1). Uttalanden om vad som gjorde ett arbete attraktivt
grupperades 1 olika dimensioner for att strukturera datamaterialet. Efter att ha
sorterat in materialet 1 dimensioner, grupperades dessa dimensioner i kategorier.
Diérefter studerades varje dimension for sig for att finna olika kvaliteter inom
dmnet. Nér detta genomforts testades kategorier, dimensioner och kvaliteter pa
nytt genom en ytterligare analys for att kontrollera grupperingarna.

Efter denna analysomgéang paborjades studier av tidigare forskning inom
angriansande arbetsvetenskapliga omraden. Ett av syftena med dessa studier var
att se Over bendmningarna av kategorier, dimensioner och kvaliteter, men ocksa
att stdlla resultaten 1 relation till tidigare forskning. Efter litteraturstudierna
gjordes ytterligare analysomgangar 6ver kategorier, dimensioner och kvaliteter,
varvade med kontrollerande intervjuer (totalt tre stycken), tills en slutlig modell

av attraktivt arbete skapats.
Intervijuer (14 st)

Analysomgang 1

Tidigare forskning

Analysomgang 2

Analyssteg
Analysomgang 3

Intervijuer (2 st)

Analysomgang 4

Interaktiv analys

Figur 1. Datainsamling och analyssteg i studien.



1.5.4 Respondenter

Totalt intervjuades 17 personer, varav sex var kvinnor och elva var mén. Aldern
varierade mellan 25 och 67 ar, med en medelalder pd 38 &r. Nio personer var
anstéllda 1 produktionen och étta var verksamma vid foretagets personalavdel-
ning eller motsvarande. Bland dem som hade personaluppgifter var fyra ocksa
verksamma 1 produktionen och tre hade varit det tidigare i1 respektive foretag.
Den respondent med personaluppgifter som inte var eller varit verksam i produk-
tionen pa aktuellt foretag hade arbetslivserfarenhet fran annat tillverkningsarbete.
Respondenterna hade varit verksamma i respektive foretag mellan fyra manader
upp till 53 ér, i medeltal drygt 15 &r. Tva tredjedelar av respondenterna hade
arbetslivserfarenhet fran andra foretag. Av dessa hade étta erfarenhet av olika
typer av tillverkningsarbete, saisom bokbinderi, mdbelsnickeri, metallindustri,
och sex frén tjénste- och serviceyrken, sdsom kioskarbetare, kock och viktare.

1.5.5 Generaliserbarhet och falsifieringsforsok

For att empiriskt prova resultatens och modellens generaliserbarhet anvédnde vi
oss av ett falsifieringsforfarande. Den huvudsakliga unders6kningsgruppen var
anstillda inom mindre tillverkningsforetag. Men samtidigt fanns det ett intresse
av att undersoka om det som gor ett arbete attraktivt inom avgriansningen dven ar
tillimpbart inom andra branscher och pa andra grupper. Genom att genomfora
ytterligare intervjuer inom andra branscher dn de som studien initialt vinde sig
till stravade vi efter att genom analyser av informationen 1 de nya intervjuerna
identifiera eventuella granser for tillampningen av modellen. I falsifierings-
forfarandet stravade vi efter att identifiera personer inom olika yrkesgrupper som
dels skiljde sig mycket frdn den tidigare undersokningsgruppen och dels skiljde
sig fran varandra vad géller variabler som kon, alder, bransch och arbets-
uppgifter.

Idén om falsifiering har sina rotter 1 den kritiska realismen, en vetenskaps-
tradition som utgor grunden for positivismen. Falsifieringen utgjorde Poppers sk
demarkationskriterium, vilket innebdr att vetenskapliga resultat maste kunna
stdllas infor en mojlighet att empiriskt falsifieras (Miller 1997).

Det finns tvd olika strategier att vdlja mellan om falsifieringen leder till kritik
av den teoretiska konstruktionen. Den revolutiondra strategin dr att gora om hela
teorin fran grunden med hinsyn till de nya empiriska resultaten. Den konser-
vativa strategin dr att infora fordndringar inom ramen for den befintliga kon-
struktionen. Det senare kan ske antingen via ad hoc-hypoteser eller via hjilp-
hypoteser. En ad hoc-hypotes innebédr att en forklaring som inte genast kan
utséttas for provning infors. En hjédlphypotes dr en hypotes som dr mojlig att
utsitta for ett falsifieringsforsok (Miller 1997).
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Ett positivt utslag av ett falsifieringsforsok innebar dock inte ett definitivt god-
kdnnande av den teoretiska konstruktionen. Teorin kan bara fa tillfalligt stod,
eftersom senare resultat alltid kan falsifiera den (Miller 1997).

1.6 Disposition

Foreliggande undersokning utgick frdn en abduktiv ansats med en empirisk
utgangspunkt. Det hade ur metodologisk synpunkt varit intressant att redovisa
undersokningen sdsom forskningsresan varit. Av utrymmesskél och for att 1 moj-
ligaste man undvika upprepningar, samt for att uppna okad tydlighet for l4saren,
viéljs dock en traditionell disposition.

Kapitel 1 behandlar undersokningens bakgrund och syfte samt presenterar be-
greppsdiskussion, avgrinsning samt metod och material. Under metod och
material presenteras den tillimpade metodiken, den intervjuguide som anvénts,
undersokningens genomforande och respondenter samt ett resonemang om prov-
ning av resultatens generaliserbarhet.

Kapitel 2 utgors av en teoretisk referensram om arbetsorganisationens historia,
arbete och motivation samt en genomgang av tidigare litteratur om attraktivt
arbete. Kapitlet avslutas med en sammanfattning.

Kapitel 3 beskriver vad som skett i undersokningens olika analyssteg.

Kapitel 4 utgdrs av en beskrivning av modellen av attraktivt arbete, 6vrig
kunskap om attraktivt arbete, samt utfallet av falsifieringsforsoket av modellens
generaliserbarhet.

Kapitel 5 dr ett diskussionskapitel dar modellen av attraktivt arbete stélls 1
djupare relation till den tidigare forskningen. Modellens tillampning diskuteras,
slutsatser dras och behov av fortsatt forskning behandlas.

Kapitel 6 utgér en sammanfattning av undersokningen.

Kapitel 7 slutligen redovisar kéllférteckningen.
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2. Tidigare forskning

Under 1900-talet har flera olika arbetsorganisatoriska paradigm avldst varandra.
Granserna for dessa paradigm ir ibland otydliga — de har ofta uppkommit under
en lang process for att sedan fi ett genombrott, men de har egentligen aldrig
upphort att existera. Istillet existerar de bredvid varandra och ibland till och med
samtidigt 1 en blandning 1 samma organisation (Kira 2003).

Gamla principer och gammalt tinkande aterfinns ofta som sediment fran en
svunnen tid. Nya principer for att organisera arbete konkurrerar néstan alltid med
det gamla tinkandet och fordndring ar ofta svar att genomfora utan att det gamla
tankandet forst ar “avlart” (Wigblad 2000).

Dessa paradigm, eller arbetsorganisatoriska modeller, utgor ofta en bakgrund
till arbetsvetenskapliga texter. En anledning till att de 4r relevanta &r att de
organisatoriska strukturerna dr grundade 1 — och starkt fargade av — det arv som
dessa modeller utgor. Det finns forskning som fokuserar pa kollisionen mellan de
tidiga byrdkratiska organisationsmodellerna och de modeller som boérjat fram-
trdda under de senaste decennierna (se t ex Kira 2003 och Palm 2003), vilket
visar att den arbetsvetenskapliga historien ar 1 hogsta grad levande. Palm (2003)
uttrycker ocksé att Taylors uppdelning mellan praktiskt arbete och tankearbete
har préiglat den industriella utvecklingen under 1900-talet.

Organisationsmodellerna som utvecklades under borjan pd 1900-talet, och
med rdtter 1dngt bakét i tiden, formar fortfarande mycket av arbetslivet.

2.1 Arbetsorganisatoriska paradigm

Vi viéljer hér att presentera tre av de stora paradigmen under 1900-talet, dvs
Scientific Management, Human Relations och Sociotekniken. Vi begrédnsar oss
till dessa paradigm dels av utrymmesskil, dels for att dessa organisatoriska
modeller har utgjort en grund for mycket av de arbetsorganisatoriska modeller
som konstruerats senare och darfor fortfarande har en viktig roll (se t ex Brooks
2003, Forslin 1996, Kira 2003, Nilsson 1999).

En av de viktigaste komponenterna inom organisationsteorin dr arbetsdelning.
Den vetenskapliga diskussionen om arbetsdelningen har 1 hog grad relaterats till
den skotske nationalekonomen och filosofen Adam Smith (Laestadius 1992).

Smith ar dock langt ifran den f6rste som formulerar begreppet. Engelsmannen
William Petty formulerade 1683 1 “Another Essay in Political Arithmetick”
tankar om arbetsdelning som omfattar det mesta som Adam Smith foresprikade 1
”The Wealth of Nations” 1776. Smiths tvd huvudargument for arbetsdelning var
att specialisering medfor 6kad fardighet 1 att utfora de utvalda arbetsuppgifterna
samt tidsvinsten av att slippa byta arbetsuppgifter och verktyg (Laestadius 1992).

Under 1800-talet gjordes ett antal forsok att explicitgéra och frimja idéer som
kunde leda till ett effektivt organiserande och en effektiv ledning av arbete. Eli
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Whitney genomforde 1801 en offentlig demonstration av massproduktion da han
visade hur vapen kunde monteras frdn hogar av utbytbara delar. Ar 1832 publi-
cerade engelsmannen Charles Babbage boken ”On the Economy of Machinery
and Manufacturers” dér han foresprakade en vetenskaplig ansats for organisation
och ledning samt betonade betydelsen av planering och arbetsdelning (Morgan
1997).

For Babbage var den industriella organisationsnivdn och kanske frimst
maskinernas utvecklingsniva avgorande for ett lands komparativa fordelar. Han
foresprdkade maskinerna for deras anvdandbarhet och deras sitt att arbeta. Fram-
for allt betonade Babbage uniformitet och kontinuitet som goda maskinegen-
skaper, eftersom han menade att fa saker ar sd trottsamma som att stindigt upp-
repa enkla arbetsmoment. Babbage har dock till skillnad mot Smith inte nagon
diskussion om det industriella arbetets fordummande karaktdr. Maskinernas stora
fordelar 1ag ocksé 1 att de kompenserade for mianniskornas daliga egenskaper
som ouppmarksamhet, lathet eller odrlighet (Laestadius 1992).

Det drgjde dock till det tidiga 1900-talet innan idéerna om organisation och
ledning samlades 1 en uttémmande teori (Morgan 1997).

2.1.1 Scientific Management

Mot slutet av 1800-talet och bdrjan pa 1900-talet var behovet av effektivare
produktionsmetoder stort. Det dominerande systematiska arbetet och principerna
for effektivisering dr kdnda som rationaliseringsrorelsen. Denna rorelse kidnne-
tecknades av en instrumentell syn pad de anstillda, dir motivationsfragor hante-
rades genom modeller for beldning och stimulans (Sandkull och Johansson
2000).

Frederick Winslow Taylor redogjorde i ”The Principles of Scientific Manage-
ment” 1911 for sitt system om vetenskaplig foretagsledning. Taylors ambition
var att peka pa de stora forluster som orsakades av att det radde ineffektivitet i de
dagliga aktiviteterna och visa att ldsningen 1ag i systematisk arbetsledning,
snarare dn att forsoka hitta en frilsande ledare med extraordinidra egenskaper,
vilket enligt Taylor ofta diskuterades som den bésta 16sningen. Han ville ocksa
bevisa att den bdsta arbetsledningsformen utgér en sann vetenskap som grundas i
klart definierade lagar, regler och principer. Slutligen ville Taylor 6vertyga om
att ndr dessa nya principer tillimpas ritt sa blir resultatet hipnadsviackande
(Taylor 1998).

Taylor (1998, s 1) skriver att:

“The principal object of management should be to secure the maximum
prosperity for the employer, coupled with the maximum prosperity for each
employé. /.../ Maximum prosperity for each employé means not only
higher wages, but, of more importance still, it also means the development
of each man to his state of maximum efficiency”.
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Ledningens huvudsakliga uppgift dr alltsd enligt Taylor att sdkra maximalt vil-
stdnd for badde arbetsgivaren och varje anstdlld. Med maximalt vilstand for den
anstillde menade Taylor inte bara hogre 16n utan dven utveckling for varje
individ till ett tillstdnd av hans maximala effektivitet (Taylor 1998).

Taylor pdpekade att det rddde en konflikt mellan arbetsgivare och arbetstagare
som baserades dels pa arbetstagarnas felaktiga antagande att en 6kad produk-
tivitet skulle leda till 6kad arbetsloshet, dels pa att foretagsledningarna gjorde det
nodvindigt for de anstdllda att arbeta ldngsamt for att skydda sina intressen.
Taylor hdvdade att Scientific Mangement i motsats till detta bygger pé att bada
parter har samma maél: att vdlstdnd for arbetsgivaren pa lang sikt inte kan existera
om det inte ocksa leder till vilstand for de anstdllda, och tvartom (Taylor 1998).

Taylor etablerade en tydlig arbetsdelning mellan ledningen och arbetarna.
Ledningens uppgifter delades upp 1 fyra delar. Ledningen skulle utveckla en
vetenskap for varje enskilt moment i1 arbetsuppgifterna. Ledningen skulle pé
vetenskaplig grund vélja ut, trdna, lara upp och utveckla varje arbetare. Led-
ningen skulle samarbeta med de anstédllda for att forsdkra sig om att allt arbete
utfordes 1 enlighet med de vetenskapliga principerna. Slutligen skulle ledningen
med utgangspunkt i ett delat ansvar over arbetet ta 6ver de arbetsuppgifter som
ledningen var béttre 1dmpad 4n arbetarna att utfora (Taylor 1998).

Arbetarna 1 sin tur skulle utfora order och gora det snabbt efter instruk-
tionerna, utan att ifrgasétta dessa. De ansdgs inte ha formégan att sjdlva utveckla
det basta sittet att utfora arbetet. Taylor hdvdade att det kanske mest fram-
trddande inslaget 1 Scientific Management var uppgiftssystemet, dar arbetarna
kunde fa detaljerade beskrivningar av arbetsuppgiften och vilka metoder som
skulle anvéndas (Taylor 1998, s 29).

”This task specifies not only what is to be done but how it is to be done and
the exact time allowed for doing it. And whenever the workman succeeds in
doing his task right, and within the time limit specified, he receives an
addition of from 30 per cent. to 100 per cent. to his ordinary wages.”

Om arbetaren lyckades folja instruktionerna och utféra arbetet pa ritt sitt och
inom tidsramarna, innebar det avsevért hogre 16n. Taylor hdvdade ocksé att
produktiviteten hojdes med flera hundra procent. I uppgiftssystemet ldg att det
skulle vara mojligt for arbetaren att under lang tid utfora arbetsuppgifterna utan
risk for arbetsskador eller att bli dverarbetad. Sddana problem tillhorde det
forgdngna. Under Scientific Management menade Taylor att arbetarna skulle
utvecklas och bli mer lyckliga (Taylor 1998).

En konsekvens av Taylors vetenskapliga foretagsledning blev att de skickliga
hantverkarna 1 mycket hogre takt dn tidigare byttes ut mot arbetare utan skolning.
Den stora dkningen 1 produktivitet hade ofta en baksida 1 form av att arbetarna
reducerades till automater. Problemen blev tydliga redan tidigt. Nar Ford etable-
rade det forsta 16pande bandet i produktionen av T-Forden dkade personal-
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omséttningen till omkring 380 procent per ir. Arbetsuppgifterna var starkt
forenklade for att arbetarna skulle vara billiga, létta att lara upp, létta att dvervaka
och enkla att ersétta. Det var dock endast genom att fordubbla 16nerna som det
var mojligt att fa arbetarna att acceptera den nya arbetsorganisationen. For de
allra flesta blev arbetet trakigt och alienerande (Morgan 1997).

Taylors uttalade ambition var att 6verfora yrkeskunnande frén arbetarna till
ingenjorerna, men det handlade inte om &verforing i strikt mening. Det gamla
yrkeskunnandet skulle ersittas av ndgot nytt och vetenskapligt. Taylor foku-
serade starkt pa den ménskliga ineffektiviteten, vilket kan ha bidragit till att han
dgnade sig at arbetsdelningen och blundade for innovationer i processerna
(Laestadius 1992).

Laestadius (1992, s 199) skriver att:

”Den som lade ned stor mdda pa ’the science of shovelling” borde kanske
fragat sig om man inte kunde ha automatiserat omlastningen av bulk-
material och effektiviserat den med hjélp av andra kraftkillor &n de ménsk-
liga”.
Den typen av rationaliseringar vixte istdllet fram inom Fordkoncernen.
(Laestadius 1992)
Morgan (1997, s 26) skriver att:

”History may well judge that Taylor came before his time. His principles of
scientific management make superb sense for organizing production when
robots rather than human beings are the main productive force, and organi-
zations can truly become machines”.

Taylors arbetare forvintades vara lika palitliga, forutsdgbara och effektiva som
de robotar som idag ersitter dem (Morgan 1997).

Taylor levde som hogutbildad 1 ett segregerat klassamhélle. Han sag inte
arbetarna som jamlika, utan som personer 1 behov av omhédndertagande och
ledning, bland annat i valet av vem av arbetarna som ska gora vad, med utgangs-
punkt i deras olika fysiska formégor (Kira 2003).

Sa som ofta ér fallet nédr det géller stora paradigm kom en motreaktion mot
Scientific Management. Motreaktionen var Human Relations, en rdrelse som
viande sig mot den mekanistiska synen pa manniskan 1 arbetslivet (Abrahamsson
och Andersen 2000).

2.1.2 Human Relations

Under 1800- och borjan pa 1900-talet var arbetet for manga ménniskor en grund-
laggande nodvindighet, vilket gjorde att de klassiska organisationsteoretikerna
kunde anta ett tekniskt perspektiv. Uppgiften att formd méanniskor att uppfylla
organisationens krav kunde hanteras med att betala ritt 16n for jobbet. Den
mekanistiska ansatsen har varit mycket populér, dels pd grund av effektiviteten i
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rutiniserade uppgifter och dels pa grund av att strategin gav kontroll over de
anstéllda. Ansatsen fungerade till en borjan vél frén foretagsledningens synpunkt,
men efterhand blev strategins begrinsningar allt tydligare. Sedan 1920-talet har
organisationsteorin fraimst fokuserat pé att Overbrygga det mekanistiska organisa-
tionsperspektivets begransningar (Morgan 1997).

Frén 1924 till 1933 genomforde foretagsledningen vid Hawthorne Works of
the Western Electric Company, 1 samarbete med Elton Mayo och hans kollegor
vid Harvard Business School, en serie av experiment om produktivitet, arbets-
tillfredsstillelse och arbetsorganisation. Taylors system for industriell organisa-
tion var under anvdndning vid Western Electric redan innan “’Scientific Manage-
ment” blev ett vilkint begrepp. Experimenten inleddes med forsok att mata
effekten av olika nivaer av belysning pa produktiviteten hos flera grupper av
arbetare, men det var omojligt att isolera denna effekt. Det fanns t o m resultat
som pekade pa att produktiviteten faktiskt forblev den samma eller 6kade da
belysningen minskade, 1 motsats till det sunda fornuftet och forskarnas forvént-
ningar (Gillespie 1991).

Det forsta testet genomfordes pé sex kvinnor 1 ett testrum, dir deras produk-
tion, arbetsforhdllanden, hilsa och sociala interaktioner noggrant dokumen-
terades. Produktionen O0kade dd forskarna inforde forbéttringar 1 arbetsfor-
hallanden, viloperioder och kortare arbetsdagar. De anstdllda uttryckte till-
fredsstéllelse med forbittringarna och menade att den hdjda produktiviteten
berodde pa fordandringarna i experimentet. Men dd forskarna tog bort alla for-
béttrade arbetsforhallanden i det avgdrande testet fortsatte produktiviteten att
oka. Det verkade som om de anstélldas attityd till arbetet var viktigare dn fordnd-
ringarna 1 arbetsforhdllanden. De hade skiljts ut frdn medarbetarna och fatt
speciell uppmirksamhet av forskare och Overvakare, vilket entusiasmerat test-
gruppen sd mycket att den totala experimentmiljon overvigde de enskilda for-
andringarna. Detta har kommit att kallas for "Hawthorne-effekten” (Gillespie
1991).

Ytterligare experiment gjordes for att utforska denna nya insikt. Forst
genomfordes intervjuer med de anstédllda pd fabriken, vilket visade att arbets-
forhallanden och annat maste forstds i kontexten av de anstilldas personligheter.
De anstéllda forde med sig en médngd attityder och uppfattningar som formade
deras reaktioner pa arbetsmiljon (Gillespie 1991).

Dessa studier dr beromda for identifieringen av betydelsen av sociala behov pa
arbetsplatsen och pé vilket sitt arbetsgrupper kan tillfredsstilla dessa behov
(Morgan 1997).

En studie baserad pa observationer av manliga anstillda 1 en experimentell
miljo 1 ndrhet till den normala arbetsmiljon visade ocksd pd existensen av en
informell social grupp. Gruppen formédde de anstillda att begrinsa produk-
tiviteten och till en viss grad skydda sig sjdlva fran ingenjorernas och over-
vakarnas direktiv. Hawthorneexperimenten visade att foretagsledare méste se
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bortom den tekniska organisationen. De anstédlldas beteenden och produktivitet
paverkades lika mycket av personliga attityder och informella organisationer som
av den formella organisationen (Gillespie 1991).

Resultaten av Hawthornestudierna kan sammanfattas med att arbete dr en
gruppaktivitet. Att tillhora en grupp ar viktigare dn de materiella arbetsfor-
hallandena. Men arbete i grupp maéste planeras och utvecklas for att fungera.
Prestationerna 6kar ocksd om individer och grupper har mojligheter att paverka
och kontrollera sitt arbete. Individens behov av erkdnnande, trygghet och till-
horighet ar forutsdttningar som foretaget behover ta hdansyn till for att g bra
(Nilsson 1999).

Med utgangspunkt i Hawthornestudien kom rérelsen Human Relations, som
baserades péd idén att individer och grupper fungerar bist nir deras behov ér
tillfredsstdllda. Fragan om arbetsmotivation blev aktuell, liksom relationen
mellan individer och grupper (Morgan 1997).

Human Relations medforde att foretagsledare blev tvungna att ta hansyn till
organisationens paverkan pé arbetsgrupper, pd de anstilldas uppfattningar och
attityder samt pa forhéllandet mellan ledare och anstillda. Organisationen kom
att ses som ett Oppet socialt system, ddr de anstilldas strdvanden kom att upp-
fattas som icke-rationella, i det att kinslor spelade en stor roll. Med Human
Relations sags manniskan framst som ett socialt vdsen, drivet av behov som
tillhorighet, respekt och erkdnnande (Abrahamsson och Andersen 2000).

Human Relationsrorelsen ledde dérfor till en rationaliseringsstrategi som ut-
gick fran atgiarder som antogs skapa motivation (Sandkull och Johansson 2000).

Human Relations och dess ménniskosyn fick stora konsekvenser for synen pa
ledarskap och pa betydelsen av arbetsgrupper, samt storre forstéelse for arbets-
motivation. Daremot paverkades i1 princip inte arbetets organisation. Det sociala
systemet betonades och ddrmed bortsag man frén strukturella och tekniska for-
utsdttningar (Forslin 1996).

Hawthorneexperimenten har fétt utstd mycket kritik och ménga har forsokt
omtolka resultaten. Bland annat har kritiken handlat om att forskarna 1 alltfor hog
grad identifierat sig med foretagsledningens intressen. Andra har pekat pd vad de
ansett vara metodologiska svagheter. Forsoken till omtolkningar av resultaten har
lett till ett ifrdgasdttande av att produktiviteten verkligen péverkades av den
speciella hdnsyn som riktades till experimentgrupperna. Flera alternativa tolk-
ningar har gjorts, bland annat att 6kningen 1 produktivitet helt enkelt berodde pé
att de anstéllda larde sig utfora arbetet béttre (Gillespie 1991).

Men dven Human Relations som rorelse har kritiserats, eftersom de kunskaper
som fOrvarvats ofta anvints till att manipulera anstéllda for att de lattare ska
acceptera foretagsledningens agerande. Det blev heller aldrig riktigt klarlagt
huruvida arbetstillfredsstéllelse ledde till béttre resultat for foretaget, eller om det
var tvirtom (Nilsson 1999).
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2.1.3 Sociotekniken

Sedan 1960-talet har forskning inom organisation och foretagsledning dgnats
mycket at att forma arbetet sa att det dkar bdde produktivitet och arbetstill-
fredsstillelse samtidigt som arbetets kvalitet 0kar och de anstélldas frdnvaro och
omséttning minskar. Behovet av att integrera de méanskliga och de tekniska
aspekterna av arbete har blivit en viktig princip. Detta tudelade fokus aterspeglas
1 synen pa organisationer som “sociotekniska system”. Termen skapades under
1950-talet av medlemmar vid Tavistock Institute of Human Relations 1 England.
Syftet var att fanga arbetets dmsesidiga beroende kvaliteter, aspekter som ar
omdjliga att separera eftersom ett inslag 1 en aspekt av arbetet alltid har viktiga
konsekvenser for andra inslag. Nir ett tekniskt system anvédnds far det konse-
kvenser for ménniskorna (Morgan 1997).

Den sociotekniska systemteorin utgors egentligen inte av ndgon enhetlig teori,
men ett gemensamt begrepp som fitt stor genomslagskraft och som fitt represen-
tera sociotekniken &r den sjilvstyrande gruppen. Det teoretiska innehallet ar dock
betydligt vidare &n sa (Forslin 1996).

En strategi med den sjdlvstyrande gruppen inom sociotekniken var att uppné
en effektivisering genom att ta till vara vinsten med grupparbete. Utgéngs-
punkten var att s4 mycket som mdjligt av det operativa ansvaret skulle delegeras
till arbetslagen, och arbetarna skulle sjdlva organisera och styra sitt arbete utifran
det sammanhang som arbetsuppgifterna utgjorde. Specialisering fick sta tillbaka
for mangkunnighet och grupparbete (Sandkull och Johansson 2000).

Utifrdn den sjélvstyrande gruppen stillde Tavistockforskarna ett antal krav pa
ett bra arbete. Goda individuella arbetsuppgifter skulle besta i en meningsfull
sammansittning av deluppgifter sa att arbetet kunde framstd som en samlad
huvuduppgift. Arbetscykler och variationer i arbetet skulle optimeras och det var
viktigt att mal och standarder sattes upp for produktionens kvantitet och kvalitet,
samt att arbetarna regelbundet informerades om resultaten (Sandkull och Johans-
son 2000).

Genom att den sociotekniska ansatsen sokte integrera arbetets sociala och
tekniska aspekter, blev arbetsorganisationen av avgorande betydelse. Den socio-
tekniska utgangspunkten var systemteoretisk. Ett produktionssystem, t ex ett
foretag eller en avdelning, anses bestd av tva kvalitativt olika delsystem: det
sociala innehallande méanniskorna och deras relationer, och det tekniska inne-
hallande de tekniska processerna, utrustning, material och produkter. Fran den
tayloristiska traditionen hamtades forstdelsen for de tekniska processerna, fran
Human Relations forstaelse for de sociala (Forslin 1996).

Sociotekniken foresprékar inte en preciserad organisationsmodell, utan be-
tonar att den konkreta 16sningen ska vara en produkt av foretagets situation och
dess forandring. Utgangspunkten for socioteknisk teori dr organisationen som ett
Oppet system 1 interaktion med en omgivning. For att 6verleva 1 en fordnderlig
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vérld méste en organisation kunna omorganisera sig genom en intern skapande
process. Denna omstéllning ska pdgéd samtidigt som foretaget fortsitter att pro-
ducera, processerna maste 16pa integrerat. Den Oppna systemsynen bryter med
det statiska, mekanistiska och byrakratiska idealet, som prioriterar den inre kon-
trollen. Perspektivet dndras till en dynamisk syn pd organisationen och ¢kad
medvetenhet om verksamhetens yttre miljo. Den mekanistiska utgdngspunkten
hos Taylor ledde till en teknisk determinism, tekniken var utgdngspunkten och
det fanns bara ett effektivt sitt att organisera verksamheten. Socioteknikens prin-
cip om det Oppna systemet innebér att det finns flera olika sitt att uppna ett
onskat resultat. Det finns ocksd flera mdjligheter att organisera arbetet, vilka
leder till olika sociala konsekvenser (Forslin 1996).

Sociotekniken betonar det horisontella beroendet genom en sekvens av
nyckeloperationer, och sjdlvreglering sker 1 flodet. Det priméra arbetssystemet &r
den grundlidggande enheten och inte de enskilda arbetsuppgifterna. Darmed
kommer arbetsgruppen mer dn den enskilde arbetstagaren 1 fokus. En delvis
autonom arbetsgrupp ses som ett larande system, formoget till en egen kontinu-
erlig fordndring av sina arbetsformer 1 enlighet med omgivningens krav, om rétt
forutsdttningar ges. Gruppens egen inre reglering kan darfor ersitta en yttre
kontroll 6ver enskilda individer genom traditionell arbetsdelning. Arbetsgruppen
ges pa sa sitt en nyckelroll. Sociotekniken har en 1 grunden decentraliserad
organisationssyn med betoning pa kompetens och befogenheter néra arbetsupp-
giften — problem ska 16sas sa nira kéllan som mojligt. Taylors system ledde till
att arbetsgruppen splittrades och kompetens, fornyelse och kontroll centralise-
rades. Betoningen pd befogenheter for gruppen inom Sociotekniken var ett
viktigt avsteg fran Taylors principer (Forslin 1996).

Under 1960- och 70-talen befann sig manga industrialiserade ldnder i en
situation ddr det var svart att attrahera arbetare till industrin. Nya arbetssétt var
tvungna att utvecklas for att kunna tillgodose behoven av arbetskraft. Det socio-
tekniska systemtidnkandet uppfattades som en 16sning di det syftade till att
kombinera det goda for arbetarna med det goda for foretaget (Kira 2003).

Thorsrud och Emery (1969) presenterade i slutet pd 1960-talet resultaten av ett
norskt forskningsprojekt dar utgangspunkten var foretagsdemokrati. Studien
belyste hur arbetsorganisationen kunde dndras for att ge 6kad produktivitet och
okad arbetstillfredsstéllelse. Projektet inleddes 1962 da Institutt for industriell
miljeforskning 1 Trondheim, 1 samarbete med Tavistock Institute of Human Rela-
tions i London, borjade bedriva forskning pa omradet. Studien visade att om indi-
viden fick storre mojlighet att utdva kontroll Gver sitt eget arbete och se sin insats
1 relation till sina arbetskamraters, 6kade bendgenheten att inta en positiv
héllning. Denna positiva hallning kunde komma till uttryck i individens initiativ-
och skaparformaga.

Det finns dock ingen allméngiltig metod for att astadkomma sadana fordand-
ringar. Arbetsutvidgning visade sig vara fordelaktig under vissa forhdllanden,
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medan delvis sjdlvstyrande grupper fungerade bra i andra situationer. Vilka for-
andringar som krdvs dr avhidngigt den teknologi som anvénds (Thorsrud och
Emery 1969).

Nir det géller individens psykologiska krav pd arbetet menar Thorsrud och
Emery att en utgdngspunkt ar att manniskor har andra behov och krav, som de
vill ha tillgodosedda 1 arbetet, &n de som specificerats i avtal, dvs man har fler
behov dn 16n, arbetstid, skydd mot skaderisker och godtyckliga uppsédgningar.
Dessa mer allmédnna anstéllningsvillkor dr viktiga, men otillrickliga sarskilt
sedan de grundldggande materiella behoven tillfredsstéllts. Nagra av de generella
psykologiska krav som den enskilde kan stilla med avseende pa arbetsinnehallet
ar beroende av arbetsuppgifterna, bade pa kort och pa lang sikt. Thorsrud och
Emery gor en summering av de krav som forskningen pekat pé fram till omkring
1960 (Thorsrud och Emery 1969).

1. Behov av ett innehill i arbetet som kriaver ndgot utdver ren uthallighet,
och som innebér atminstone ett minimum av variation d4ven om detta
inte nodvandigtvis betyder att det stindigt skall ske ndgot nytt.

2. Behov att kunna lara nagot i arbetet och att kunna fortsitta att lara.

3. Behov av att kunna fatta beslut, 4tminstone inom ett avgransat omrade
som den enskilde kan kalla sitt eget.

4. Behov av anseende, atminstone en viss grad av medmansklig forstéelse
och respekt pa arbetsplatsen.

5. Behov av att se sammanhanget mellan arbetet och omvérlden, atmin-
stone sd att man kan se en viss Overensstimmelse mellan det man utfor
1 arbetet och det som betraktas som nyttigt och vérdefullt.

6. Behov av att se att arbetet kan forenas med framtidsforhoppningar utan
att dessa nddvandigtvis maste innefatta befordran (Thorsrud och Emery
1969).

Kritik mot den sociotekniska analysen riktas bl a mot kopplingen till process-
industrin och att den har svag koppling till 6vergripande systemteori. I praktiken
var variationen stor betrdffande vad ménniskor uppfattade som ett gott arbete.
Sociotekniken utgdr dnda grunden 1 de flesta strategier for deltagande (Sandkull
och Johansson 2000).

Sociotekniken utgor ockséd grunden for en mangfald av perspektiv pd organi-
sationer (Brooks 2003, Morgan 1997). Néigra exempel pa detta ar att det socio-
tekniska synséttet varit en utgangspunkt for den stindiga forbattringsfilosofin och
arbetskaraktiristikmodellen (Forslin 1996, Nilsson 1999, Kira 2003).

2.2 Arbete och motivation

Den tidiga rationaliseringsrorelsen utgick frdn en instrumentell syn pa de
anstillda och ett antagande var att motivation skapades av beloning och stimu-
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lans. Synsattet medforde att det frimst var arbetarnas fysiska formégor som var i
fokus, bdde nar det giller arbetsdelning och nir det giller grunden for indi-
vidernas utveckling och lycka.

Med Human Relations borjade fokus riktas mot individers och gruppers
arbetsmotivation och behovstillfredsstillelse. De anstédlldas uppfattningar, atti-
tyder och behov av tillhorighet, respekt och erkdnnande identifierades som be-
tydelsefulla.

Denna nya dimension i1 synen pa arbetarna utvecklades ytterligare under
Sociotekniken, diar de manskliga och tekniska systemen ansags samverka nir det
géller produktivitet och arbetstillfredsstéllelse. Fokus 1ag dock mer pa gruppniva
an pa individuella behov och motivationsgrunder. I mangt och mycket ansags
gruppen vara l6sningen péd problemet att attrahera arbetare.

Det dr dock bara individer som har motivation och kan bli motiverade.
Grupper och organisationer har ingen motivation. Nér det giller organisationer ar
beskrivningar och forklaringar av hur individens motivation paverkas av arbetet,
av tillhorigheten till organisationen och av arbetsforhdllandena viktiga. Motiva-
tion anses inte vara ett personlighetsdrag som individer har eller inte har. Istillet
uppstar motivation i interaktion mellan individ och situation (Abrahamsson och
Andersen 2000).

I moderna motivationsteorier finns olika ansatser for att forklara beteenden.
Varje motivationsteori syftar till att forklara och forutsdga malmedvetna och mal-
inriktade beteenden (Kreitner m f1 1999).

Anvéndningen av motivationsteorier i arbete forsvaras dock av att organisa-
tioner dr dynamiska. Komplexiteten 1 arbetslivet gor att det inte finns en enskild
motivationsteori som ger en tillrdcklig forklaringsmodell. Istdllet krdavs en
tillimpning av flera motivationsteorier (Kreitner m fl 1999).

Motivationsteorierna utgdr en viktig del i forstaelsen av vad som gor ett arbete
attraktivt. Teorierna erbjuder forklaringar till en mingd faktorer som paverkar
hur individer upplever sitt arbete. Motivationsteorierna erbjuder ocksa en grund
for att paverka personalomséttning och de anstélldas arbetstillfredsstillelse
(Kreitner m f1 1999).

Enligt Brooks (2003, s 49) kan de flesta angreppssitt och modeller av motiva-
tion kategoriseras i tva typer av teorier:

”Content theories attempt to identify and explain the factors which
energise or motivate people whereas process theories focus on how a
variety of personal factors interact and influence human behaviour”.

Brooks (2003) beskriver att innehallsteorier forsdker identifiera och forklara
faktorer som ger kraft &t eller motiverar personer, medan processteorier fokuserar
pa hur en variation av personliga faktorer interagerar och paverkar ménskligt
beteende. Till innehéllsteorierna rdknas bl a Maslows och Alderfers behovs-
hierarkiska motivationsteorier, Hertzbergs tvafaktorsteori samt McClellands
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prestationsbehovsteori. Brooks menar ocksé att praktisk tillampning av motiva-
tionsteorier kan influera arbetets utformning.

Eftersom vi i denna studie avser att ta reda pa vad personer anser gor ett arbete
attraktivt, har vi valt att titta nirmare pa innehills- eller behovsteorierna. Anled-
ningen till att fokus hamnar pa behovsteorierna 1 den omfattande litteraturen om
motivation och arbete dr att denna tradition fokuserar pé inre individuella for-
klaringar, samtidigt som de soker efter drag som dr gemensamma for ménniskor.
Vi ser dér en likhet med var ansats 1 sokandet efter innehallet 1 begreppet attrak-
tivt arbete — individuell och subjektiv information star i fokus, men malsétt-
ningen &r att lyfta den fOrstaelse av begreppet som informationen ger till ett mer
allmént begrepp som kan omfatta storre sociala enheter dn individen.

I foljande avsnitt kommer vi att studera dessa teorier ndrmare och avsluta med
en beskrivning av arbetsutformning.

2.2.1 Behovsteorier

Behovsteorier forsoker precisera interna faktorer som ger kraft at beteende.
Behov kan vara starka eller svaga och influeras av miljofaktorer. Minskliga
behov varierar ockséd over tid och plats (Kreitner m fl 1999).

Maslow utgick fran att vissa behov dr mer grundlidggande &n andra. Primar-
behoven placerades nederst (forst) pa skalan och de mer socialt orienterade
behoven hogre upp (dd de antogs komma senare). ”Vixtbehoven” anmaéler sig
forst efter det att de grundldggande behoven blivit tillfredsstidllda (Maslow 1987)
(Kreitner m f1 1999).

Sjalvforverkligande (stindig utveckling av den|
egna personen utifrdn vad hon ar ldmpad for)

Sjalvuppskattning (t ex tillrdcklighet, skicklighet,
kompetens, berommelse, uppmirksamhet, uppskattning)

Sociala behov (t ex kérlek och tillhorighet)

Trygghetsbehov (t ex sikerhet, stabilitet, behov av struktur)

Fysiologiska behov (t ex mat, virme och s6mn)

Figur 2. Maslows behovshierarki utifrain Maslow (1987).

Mest grundldggande ér de fysiologiska behoven (se figur 2). Nér de fysiologiska
behoven &r uppfyllda uppstér en annan grupp av behov, trygghetsbehov. Om
béde de fysiologiska behoven och trygghetsbehoven dr uppfyllt dyker sociala
behov i form av kirlek och tillhorighet upp. Den fjdrde nivan dr behov av upp-
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skattning, dvs ett behov av en stabil, vanligtvis hog utveckling av sig sjilv for
sjalvrespekt eller sjalvuppskattning och for uppskattning fran andra. Behovet av
sjalvforverkligande leder dock till att &ven om alla behov ar uppfyllda kommer
missnoje eller rastloshet att uppstd om inte individen fér gora vad han eller hon ér
lampad for (Maslow 1987).

Maslow menar att det &r utmérkande hos ménniskan att hon alltid dnskar na
stadiet av full tillfredsstéllelse. Ett tillfredsstéllt behov dr inte ldngre ett behov,
utan ett nytt behov uppstér 1 dess stille. En existerande tillfredsstéllelse av tidi-
gare Onskningar dr underforstddd di nya onskningar uppstir. Behovshierarkin
kan dock variera i sin uppbyggnad, rangordningen kan se annorlunda ut for vissa
méanniskor. Behoven kan forekomma i omvind ordning, dvs behov lingre upp 1
hierarkin kan bli sa starka att mer grundldggande behov maste ge vika. Det ar
inte heller sd att det tidigare behovet ér tillfredsstéllt till 100 procent innan nésta
uppstar (Maslow 1987).

Maslows teori medforde stora konsekvenser. Den visade att organisationer
som sOkte motivera anstillda genom pengar eller genom att erbjuda sékra jobb,
begrinsade minniskors utveckling till de ldgre behoven i hierarkin. Ménga
organisationsteoretiker insdg att bdde arbeten och relationer mellan ménniskor
kunde omformas for att skapa forhéllanden for personlig utveckling som sam-
tidigt hjdlper organisationerna att uppné sina mal (Morgan 1997).

Clayton Alderfer anpassade Maslows behovshieriarki och foreslog tre behovs-
kategorier, existens-, relations- och véixtbehov. Existensbehoven bestar av basala
overlevnadsbehov. Relationsbehoven inkluderar social interaktion, respekt for
och uppskattning fran andra. I vixtbehovet ingér sjalvuppfyllelse, autonomi och
framgéng (Brooks 2003).

Till skillnad frdn Maslow menade Alderfer att behoven kan forekomma
samtidigt. En person kan samtidigt motiveras av en Onskan av att tjdna pengar
(existensbehov), bli respekterad av andra (relationsbehov) och vara framgéngsrik
(vaxtbehov). Alderfer ansdg att om hogre behov inte var tillfredsstillda, atergar
individen till ldgre behovssysslor genom det som kallas for frustration-regres-
sionseffekten” (Brooks 2003).

David McClelland byggde vidare pa Maslows och Alderfers teorier.
McClelland tog sin utgdngspunkt i att varje individ har ett prestationsbehov, ett
tillhorighetsbehov och ett maktbehov. Prestationsbehovet bestar av en dnskan om
att gbra ndgot bittre dn andra personer eller mer effektivt, att 16sa problem, att
klara av svéra uppgifter, dock inte primart knutet till ndgon 6nskan om beloning.
Tillhorighetsbehovet bestdr av en Onskan att etablera och upprétthalla véanliga
och néra forbindelser med andra ménniskor. Maktbehovet bestar av en 6nskan att
kontrollera andra personer, att paverka deras beteende eller att ansvara for andra
(Abrahamsson och Andersen 2000).

Betrdaffande maktbehovet gors en distinktion mellan socialiserad makt och
personlig makt. Den socialiserade makten dr anvandbar da den hjdlper ledare att
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uppna organisations- och gruppmaél, medan den personliga makten enbart tjdnar
individen 1 sitt sOkande efter dominans (Brooks 2003).

McClellands behovsteori har till en del kopplingar till Maslows behovs-
hierarki. Prestationsbehovet dr kopplat till sjdlvforverkligande, tillhorighets-
behovet till uppskattning samt maktbehovet till sociala behov. Forekomsten och
betydelsen av de tre behoven varierar betydligt mellan olika individer.
McClelland menar att kontexten, den sociala miljon utanfor arbetet, dr betydelse-
full for utvecklingen av behov och motiv medan Maslow och andra menar att
behov ar instinktiva (Brooks 2003).

McClellands teorin gar ut pd att manniskor utvecklar och skapar de tre bas-
behoven utifrdn sina livserfarenheter. Ett av de tre behoven utvecklas till att bli
dominant hos varje individ. Det innebér att om alla manniskor 1 en organisation
behandlas lika, dr det inte troligt att alla kommer att kunna tillfredsstélla sina
behov pa arbetsplatsen. Till exempel ar det troligt att en person med hoga presta-
tionsbehov varderar befordran, positiv feedback, utokat ansvar och nya ut-
maningar hogt, medan en person med hoga tillhorighetsbehov blir motiverad av
uppgifter och arbete som bygger relationer. Om individen blir missbelaten di den
inte far den forviantade utkomsten av ritt sort, kan det leda till att han eller hon
lamnar organisationen (Brooks 2003).

Frederick Herzberg utgick dven han fran Maslows kategorisering av de
minskliga behoven nér han studerade fragan om tillfredsstéllelse i arbetslivet
(Abrahamsson och Andersen 2000).

Herzberg utvecklade ett tvddimensionellt behovssystem, didr han hivdade att
mainniskan har tvé olika uppséttningar av grundldggande behov — de animala be-
hoven att undvika smérta, vilka &r relaterade till omgivningen, och de ut-
markande ménskliga behoven att vixa psykologiskt, vilka dr relaterade till de
uppgifter eller det varv personen dr involverad 1 (Herzberg 1966).

I studien som lag till grund for Herzbergs behovssystem intervjuades bl a
ingenjorer om héndelser péd arbetet som lett till antingen en markant forbattring
eller en markant forsamring 1 arbetstillfredsstéllelse. Fem faktorer stack ut som 1
hog grad avgorande for arbetstillfredsstillelse — prestation, erkdinsla for presta-
tion, arbetet i sig, ansvar och avancemang — varav de tre sista hade storre
betydelse for en langvarig attitydfordandring. Det var en helt annan uppséttning av
faktorer som péverkade otillfredsstillelse i arbetet och dessa bidrog séllan till att
skapa positiva attityder till arbetet. Dessutom ledde dessa faktorer bara till kort-
variga fordndringar i attityder till arbetet. De framsta faktorerna som péverkade
otillfredsstillelse var foretagets policy och administration, 6vervakning, lon,
mellanmdnskliga forhallanden och arbetsforhdllanden, men dven status, anstdll-
ningstrygghet, lon och privatlivet var av betydelse (Herzberg 1966).

Faktorerna som skapar tillfredsstillelse beskriver personens relation till det
arbete som utfors. Faktorerna som paverkar otillfredsstillelse beskriver per-
sonens relation till kontexten eller omgivningen i vilken arbetet utfors. De
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beskriver framst miljon och kan i1 sin mest positiva form forhindra otillfreds-
stillelse, medan de har liten effekt pa positiva attityder till arbetet. Dessa faktorer
kallas for hygienfaktorer — en term som Herzberg relaterade till begreppen fore-
byggande och miljomaéssig. De tillfredsstéllande faktorerna kallade Herzberg for
motivatorer, dd de motiverar individen till 6kade prestationer och anstrangningar
(Herzberg 1966).

Han menade att hygienfaktorerna kan skapa arbetsotillfredsstéllelse baserat pa
behovet av att undvika obehag. Motivatorerna diremot kan leda till arbetstill-
fredsstillelse genom behovet av vixt och sjilvforverkligande. Av detta foljer att
faktorerna som bidrar till att skapa arbetstillfredsstillelse dr skilda frdn de
faktorer som kan leda till otillfredsstillelse. Det innebér ocksa att de tva uppsitt-
ningarna av faktorer inte dr varandras motsatser. Istéllet dr det sa att motsatsen
till arbetstillfredsstillelse ar franvaron av arbetstillfredsstillelse, liksom mot-
satsen till arbetsotillfredsstéllelse dr frainvaron av arbetsotillfredsstillelse (Herz-
berg 1966).

Motivationsfaktorerna skapar langsiktig tillfredsstéllelse 1 arbetet som kan
vara 1 fran tvd veckor upp till ar. Hygienfaktorerna didremot har kortvariga
effekter, som varar i mindre dn tva veckor (Palm 2003).

Herzbergs idéer har varit grunden for arbetsberikning, vilket innebir att
prestation, erkdnnande, stimulerande arbete, ansvar och karridrmojligheter byggs
in 1 arbetet. Det innebér att de anstillda far mer ansvar, dvs de tar 6ver en del av
de overordnades arbetsuppgifter (Kreitner m fl1 1999).

Kritik av Herzbergs teori har riktats mot att metoden for att samla in data
utgick frén starkt positiva respektive starkt negativa upplevelser, vilket auto-
matiskt ger en tvafaktorsteori. Klassificeringen av bland annat 16n har ocksa
kritiserats. Om 16n dr motiverande eller ej anses oklart. Lénen som motivations-
faktor kan ha storre betydelse dn vad Herzberg menade, eftersom den dels ger
mojlighet att skaffa varor och tjénster som anses vara betydelsefulla, dels ger en
kinsla av virde, status och sjdlvaktning. Méanniskor placerar ocksa ofta negativa
forhédllanden pa arbetet som orsakade utanfor den egna arbetssituationen, medan
positiva forhéllanden ses som orsakade av dem sjdlva, vilket kan forklara att
motivationsfaktorerna utgédr frdn personen, medan hygienfaktorerna utgar fran
organisationen (Abrahamsson och Andersen 2000).

2.2.2 Arbetsutformning

Herzbergs tvafaktorsteori l14g till grund for arbetsberikningens forsok att oka
individers ansvar och delaktighet. Forutom arbetsberikning uppméarksammades
arbetsrotation och arbetsutvidgning som tidiga angeldgenheter inom arbets-
utformning (job design) for att forbéttra individuell motivation (Brooks 2003).
Arbetsutformning innebdr att innehallet i ett arbete dndras for att 6ka arbets-
tillfredsstillelsen och prestationen. Det traditionella sittet att hantera detta var att
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ménniskorna anpassas till arbetet, ett synsitt som utgar fran Scientific Manage-
ments principer. Det moderna sittet som hdvdas inom arbetsutformning ar istéllet
att arbetet anpassas till ménniskan. Arbetsuppgiften i sig ses som nyckeln till den
anstilldes motivation. Variation, sjilvstyre och beslutande gor ett arbete mer ut-
manande, vilket 1 sin tur 6kar motivationen. Genom arbetsutvidgning och arbets-
rotation kan variation och utmaning okas. Ett antagande 4r att ménniskor ar
underutnyttjade pd arbetet och att de onskar mer av utmaningar och ansvar.
Denna filosofi dr en del av den drivande kraften bakom inforandet av arbets-
grupper (Kreitner m {1 1999).

Arbetsutvidgning innebér att flera olika arbetsuppgifter liggs samman sa att
arbetscykeln utokas, vilket leder till minskad monotoni och ensidighet. Arbets-
rotation innebar att man byter till arbetsuppgifter utanfor den egna avdelningen,
vilket ger en 0kad forstdelse for helheten. Arbetsberikning innebér inblandning
av uppgifter som inte ar av produktiv karaktir, som efterkontroll och underhéll,
samt att arbetsledar- eller tjanstemannauppgifter tillfors, t ex rapportering och
planering. Arbetsberikning leder ocksa till att beslutsfattande kopplas till det
operativa arbetet genom okad delegering av befogenheter (Forslin 1996).

2.3 Attraktivt arbete i litteraturen

Begreppen attraktivt arbete, attraktiv arbetsuppgift och attraktiv arbetsplats ar
inte nya, utan har funnits tidigare 1 litteraturen. Sokningar 1 olika biblioteks-
databaser sdsom Libris och Arbline har gett en del resultat. Oftast har dock
attraktivitet anvénts 1 rubriker eller sammanfattningar, men séllan 1 sjdlva rappor-
terna eller skrifterna. Dartill dr attraktiviteten bara ett av flera mal som ofta kom-
bineras med ndgot mer adjektiv, t ex att en arbetsplats kan vara attraktiv, hélso-
sam och vilfungerande. Aven om malet har varit att skapa en attraktiv arbetsplats
ndmns ofta inte attraktivitet 1 resultaten. Man har heller inte maitt attraktivitet utan
utgangspunkten dr snarare att forfattarna valt ut indikatorer som de menar &r
utmérkande for en attraktiv arbetsplats (se t ex Angelow 2002, Haider 1995,
Wenander 1995b).

I den internationella litteraturen forekommer begreppen attractive work och
attractive job. Sokningar 1 databaser sdsom Elin, Sociological abstract och
Wilson Business har gett en del traffar. Bland dessa har begreppen, liksom 1 den
svenska litteraturen, i minga fall anvints utan ndgon djupare reflektion eller sa
har endast ndgon dimension av det attraktiva arbetet studerats. Aven behovet av
att skapa en attraktiv arbetsmiljo patalas. Dértill forekommer begreppet med be-
tydelsen attraktiva resultat eller produkter (se t ex Fott 2002, Ishida 2002, Kotter
1988).

Mycket av litteraturen som innehdller begreppet attraktivitet i relation till
arbete ar fallrapporter fran Arbetslivsfonden. Arbetslivsfonden hade verksamhet
under perioden 1990-1995 och gav bidrag till forbattringsprojekt som lag utanfor
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arbetsgivarnas normala ansvarsomrade. Bidragen skulle gd till projekt dir ny
arbetsorganisation, arbetsmiljoforbattringar och rehabiliteringsprogram liankades
samman med produktivitetshdjningar och 6kad konkurrenskraft (Brulin och Nils-
son 1995).

2.3.1 Motiv for attraktivt arbete

I négra fallrapporter sprungna ur Arbetslivsfonden var foretagens mal for arbets-
platsprogrammen att skapa attraktiva arbetsplatser/arbetsuppgifter. Vissa uttalar
tydligt att dessa mal 1 forsta hand efterstrdvas for att kunna behdlla anstillda
(Augustson 1994), nyanstilla (Haider 1995, Hellstrom 1994) eller bade behalla
och nyanstélla personal (Wenander 1995a, Wetterberg 1994). Andra ar inte lika
tydliga men hénvisar till problem med hég personalomséttning och sjukfrdnvaro
(se t ex Pettersson 1994, Sahlén 1995, Svanqvist 1994), att man vill skapa en
framtidsarbetsplats (Lundgren 1995) eller 6ka personalens trivsel (Haider 1995).
Det finns ocksd exempel pa att foretag vill framsta som en attraktiv arbetsgivare
med syftet att kunna locka till sig ny arbetskraft (Collins och Finnéds 2000).
Speciellt i1 foretag dér det rader arbetskraftsbrist anses kunskapen om hur man
skapar en attraktiv arbetsplats vara viktig, eftersom det rader en 6kad konkurrens
om att kunna nyrekrytera och behélla befintliga medarbetare (Soderlund 2003).

2.3.2 Att skapa attraktiva arbetsplatser/arbetsuppgifter

I de olika arbetsplatsprogrammen har foretagen satsat pa olika atgérder for att
skapa attraktiva arbetsplatser/arbetsuppgifter. Dessa atgirder kan ses som indika-
torer for vad som ingér 1 ett attraktivt arbete. Varje enskilt fall innehéller dock
endast ett fatal faktorer eftersom det endast dr atgardsomradena som uppmérk-
sammats, vilket gor att ingen enskild rapport kunnat ge nagot heltickande inne-
héll av vad som gor arbetsplatser/arbetsuppgifter attraktiva. En summering av de
atgarder som genomforts bland foretag med malsittningen att skapa attraktiva
arbetsplatser/arbetsuppgifter inom arbetsplatsprogrammen ger dock foljande
punkter:

* Utveckling av personal (Augustson 1994), utbildning av personal
(Svanqvist 1994, Lundgren 1995, Birch 1995), kompetensutveckling
(Svanqvist 1994).

* Utvecklat arbetsinnehall (Augustson 1994), 6kat kvalitetsmedvetande
hos personalen (Wenander 1995a).

* Innehéllsrikt, omvixlande och utvecklande arbete for individen (Wen-
ander 1995b).

* Fordndrad arbetsorganisation (Hellstrom 1994, Lundgren 1995), in-
forande av arbetsrotation (Wenander 1995b), grupporienterat arbetssétt
(Birch 1995), inférande av forbindelsepersonal, borttagande av formén
(Svanqvist 1994).
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* Fora ut ansvar, fora ut befogenheter (Sahlén 1995), storre ansvar och
mer sjélvstiandiga arbetsuppgifter till medarbetarna (Augustson 1994).

* Forbittrad ergonomi (Augustson 1994), forbattrad arbetsmiljo (Hell-
strom 1994, Wenander 1995a, Birch 1995), forbittrad psykosocial och
fysisk arbetsmiljo, ny klimatanldggning (Birch 1995), minskning av
l6sningsbaserade tryckfarger (Haider 1995).

* Satsning pa rehabilitering (Hellstrém 1994), satsningar pd att minska
sjukfranvaro och arbetsskador (Birch 1995), forebyggande av arbets-
och belastningsskador (Wenander 1995b), borttagande av arbetsupp-
gifter som orsakat forslitningsskador, samt risker for olycksfall och
skador (Wenander 1995a).

* Bonussystem (Svanqvist 1994), grupporienterat lonesystem (Birch
1995).

* Inforande av ny teknik (Pettersson 1994), infoérande av biéttre teknik,
utveckling av specialmaskin, automatisering, ombyggnad av arbetslinje
(Birch 1995).

Pé ett foretag skulle attraktiva arbeten i bra miljo i kombination med god 16n-
samhet och rationell produktion uppnas genom att forbéttra de korta och hog-
repetetiva arbetscyklerna, forbéttra kvaliteten och fornya maskinparken (Petters-
son 1994).

Ett annat exempel ér ett foretag dér ett forslag for skapandet av en attraktiv
arbetsplats konstruerades utifrdn arbetsorganisation, arbetsmiljé och material-
hantering. En kravlista uppréttades pd vad som kravdes for att arbetet skulle vara
attraktivt. Denna kravlista baserades pa tidigare litteratur och grénsviarden som
dock inte behandlade eller utgick fran begreppet attraktivitet. I kravlistan ingick
att det fanns mojlighet till personlig utveckling, arbetsuppgiften, den sociala sam-
varon pé arbetsplatsen, medbestammande och pdverkansmdjlighet pa arbets-
situationen samt system for beloning och stimulans (Loock 1989).

En del foretag har trott sig kunna skapa mer attraktiva arbetsplatser/
arbetsuppgifter genom att bl a erbjuda de anstéllda storre ansvar och dkad sjalv-
stdndighet, enskilt eller 1 grupp. Arbetsinnehéllet skulle utokas, varieras, roteras
samt vara intressant. Den psykiska och fysiska miljon skulle vara bra, t ex till-
géng till inbyggda pausutrymmen samt rent och malat. Arbetsorganisation, ledar-
roll, 6ppenhet, 6kad produktivitet, effektivitet, arbetstid, ldgre korttidsfranvaro
och yrkesutveckling var ytterligare faktorer som man menade bidrog till attrak-
tiva arbetsplatser/arbetsuppgifter (se t ex Hellstrom 1994, Sahlén 1995, Svanqvist
1994).

I en studie i Dalarna har ungdomar fatt ge sin syn pa arbete i allménhet och pa
industriarbete 1 synnerhet. For att gora industriarbete mer attraktivt framholls
framfor allt den fysiska arbetsmiljon. Ménga ansag ocksa att 16n, arbetsinnehall,
arbetstider, arbetskamrater och chef vara viktiga faktorer. Andra faktorer som
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ungdomarna ansag kunde bidra till ett arbetes attraktivitet var jamstélldhet, en
god social arbetsmiljo, inflytande, att arbetet dr miljovénligt, anstiallningstrygg-
het, uppskattning, serverad mat, regelbundna raster, befordringsmdjligheter,
information om industrin samt inga porrbilder (Hedlund m f1 2003).
Aven Angelow (2002) har behandlat hur en attraktivt, hilsosam och vil-
fungerande arbetsplats kan skapas. Resultaten visade att det ska vara:
* Lustbetonat och meningsfullt att arbeta.
* Stor arbetsglddje och hidlsosamt att arbeta.
* Gott samarbete och positivt arbetsklimat.
*  Mojligheter till personlig och yrkesmassig utveckling.
*  Mgjlighet att kunna paverka arbetets innehall och att man ar n6jd med
hur man kan utfora sina arbetsuppgifter.
* Uppskattande klimat mellan arbetskamrater och chefer.
* En allmin uppfattning att man tycker att man gor ett bra arbete och att
arbetsuppgifterna genomfors pa ett framgéngsrikt och dndamaélsenligt
sdtt (Angelow 2002).

En undersokning fran USA handlade om att ta reda pa varfér ungdomar inte
véljer att utbilda sig till underhéllstekniker for lastbilar. Nagra av svaren var
yrkets diliga anseende, hoga kostnader for nddvéandiga verktyg, 1dg 16n och
smutsiga verkstdder. For att kunna behalla tekniker inom lastbilsindustrin ansags
en attraktiv arbetsmiljo, adekvat erséttning, fortbildning m m vara viktigt (Deier-
lein 1999).

Aven for att kunna rekrytera och behdlla forare inom dryckesbranschen i USA
behovde attraktiva arbetsmiljoer skapas. Det inkluderade vettig rekryterings-
taktik, rittvis betalning med incitament, stindiga forbéttringar samt anseende-
och statusbyggande (Alvarez 1993).

CRF (Corporate Research Foundation) beskriver Englands 100 attraktivaste
foretag att jobba for. Foretagen anses som attraktiva foretag att arbeta for av
manga anledningar sasom hoga 16nenivéer, goda karridarmojligheter, avslappnade
och vianskapliga arbetsmiljoer, bra utbildning, internationella mojligheter,
mojlighet att arbeta med ndgon av de mest spannande produkterna och mirkena,
samt chans att arbeta med nagra av de smartaste ménniskorna (Donkersley 1997).

En studie visar att insatser som gjorts av sma och mellanstora foretag i Sverige
for att bli mer attraktiva som arbetsgivare oftast har handlat om samarbete med
skolor, vidareutbildning for anstéllda eller trivselhdjande atgdrder och formaner.
De flesta arbetsgivare ansdg dock att det viktigaste var att kunna erbjuda en bra
16n. Direfter kom stimulerande arbetsuppgifter samt en rolig och stimulerande
arbetsplatskultur (Franzon och Lundgren 2003).

I samband med de 6kande sjukskrivningarna i Sverige har friskfaktorer borjat
ses som viktiga konkurrensfaktorer som stér 1 nira samband med skapandet av
attraktiva arbetsplatser. I arbetet med att skapa attraktiva arbetsplatser ses med-
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arbetarna som viktiga aktorer. Arbetsplatsen kan inte uppfylla samtliga med-
arbetares ansprak och olika behov av friskfaktorer, men det behdvs en stindig
strdvan att komma sa néra den visionen som mgjligt genom kontinuerlig utveck-
ling och fordndring (Soderlund 2003).

2.4 Sammanfattning — fran produktivitet till attraktivitet

De arbetsorganisatoriska paradigmen eller modellerna visar pa en utveckling fran
fokus pa arbetsdelning, principfast rationalitet, produktivitet och byrakratisk kon-
troll inom Scientific Management, via en motreaktion med betoning pa ménsk-
liga behov 1 form av t ex tillhorighet, socialt erkdnnande och deras tillfreds-
stidllelse inom Human Relations, till en integration av det tekniska och det
minskliga systemet inom Sociotekniken. Inom Sociotekniken kom foretaget att
ses som ett oppet system dér det organisatoriska, det tekniska och det sociala hela
tiden stér 1 interaktion med varandra och med omgivningen. For att hantera den
okande komplexiteten i det Oppna systemet blir arbetsgruppen den viktigaste en-
heten. Den mer eller mindre sjdlvstyrande arbetsgruppen utgdr en arena for
larande och mojligheter till anpassning efter fordndringar inom och utom det
system som organisationen utgor.

Genom behovsteorierna har det dock blivit tydligt att det inte finns ett para-
digm som kan ge nédgot slutgiltigt svar pa fragorna om hur organisationen kan
motivera de anstéllda till bra prestationer eller hur de anstédlldas behov kan till-
fredsstéllas. P4 grund av organisationernas komplexitet och dynamik krivs olika
ansatser.

Hur de anstillda ska bli s& produktiva och effektiva som mojligt, samt hur de
motiveras till detta, utgor en rod trdd genom dessa teorier. I jamforelse med fore-
liggande studie finns skillnaden att vi fokuserar pa det attraktiva och inte det
effektiva, produktiva eller motiverande arbetet.

Vad giller det attraktiva arbetet sd har begreppet anvénts i forsknings-
rapporter, fallrapporter och andra artiklar, men det handlar d& frimst om att
anvinda uttrycket som lockvara for att fa ldsaren intresserad, och inte om att gora
ndgon uttommande studie av vad som gor ett arbete attraktivt. Dar ansatsen varit
att redovisa lampliga atgiarder for att 6ka attraktiviteten s har utgangspunkten
oftast varit tidigare forskning eller gransvéarden, som 1 sin tur inte har haft attrak-
tivt arbete som utgangspunkt. Den tidigare litteraturen pd omradet ar darfor inte
tillracklig for att ge en forstaelse av vad som gor arbete attraktivt.

Déremot ger tidigare forskning och organisations- och behovsteorierna en
mojlighet att stélla vara resultat i relation till den tidigare forskningen. Vara
bendmningar 1 modellen kan ocksé stdllas mot begrepp och uttryck som anvénts 1
den tidigare teoribildningen. Dirigenom 6kar mdjligheten att vara bendmningar
blir forstaeliga och det finns ett beskrivet innehéll 1 begreppen som underlattar
anviandningen av dem. De egna resultaten kan ockséd analyseras utifran en for-
djupad forstaelse om arbetslivet.
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3. Skapandet av en modell av attraktivt arbete

Vi anvdnde oss i1 denna studie av en abduktiv ansats med utgéngspunkt i in-
samlandet av empiri, f6ljt av en koncentration pa teori som dvergick i en vixel-
verkan mellan empiri och teori. Detta kapitel avser att beskriva vad som skett 1
genomforandet av undersokningens olika analyssteg.

En analytisk eller tolkande process idealiseras ofta som en cirkulér rorelse dar
forskarna ror sig fran en viss niva av forstdelse till en forhojd forstielse pd en ny
niva. Den cirkuldra rorelsen kan ocksd ses som en dialektik mellan delar och
helhet. Denna process tar sin borjan frén den initiala forstaelsen som forskarna
har, och den initiala forstielsen ér i sin tur beroende av och grundad i personliga
preferenser och historiska forhéllanden (Hugosson 1999).

Den grundlaggande principen for analyserna av materialet var en iterativ pro-
cess dar respondenternas uttalanden, tillsammans med forskarnas tolkningar och
forforstielse, 14g till grund for konstruktionen av modellen av attraktivt arbete.
Den iterativa processen innebar att analyser och tolkningar av materialet skedde 1
en véxelverkan, dir en gruppering av data forst konstruerades utifrdn uttalanden
och genom forskarnas forforstaelse. Dessa grupperingar kunde omfatta ibland
mindre enheter av data, t ex enskilda dimensioner, eller omfatta ett aggregat av
dimensioner 1 ett forsok att konstruera en eller flera kategorier. Darefter disku-
terades och analyserades dessa grupperingar med hénsyn till modellen i stort, dvs
den konstruerade delen betraktades i relation till helheten. Under processen fram-
tradde ett flertal alternativa grupperingsmojligheter, vilka stdlldes mot varandra
och mot respondenternas uttalanden samtidigt som forskarna strivade efter att
medvetandegora den forforstdelse och det synsdtt som lag till grund for ana-
lyserna. Det visade sig ofta att det fanns olika utgangspunkter hos forskarna. Ett
exempel pd en sddan skillnad i uppfattningar om f6ljder av en gruppering handlar
om huruvida ett arbete som en person véljer att acceptera, trots att det finns andra
arbeten som personen kanske hellre skulle vilja ha utifrdn vissa dimensioner, &r
ett attraktivt arbete eller inte. I exemplet stir valet mellan ett kvalificerat och
hogt betalt arbete med goda avancemangsmojligheter dir personen far anvinda
sina kompetenser men som ligger pa ett stort avstaind fran hemmet, och ett
mindre kvalificerat arbete pd hemorten, som gor det mojligt for personen att ta
hand om en sjuk slédkting. Om personen da viljer det mindre kvalificerade arbetet
pa hemorten med hénsyn till den sjuka sldktingen, innebér valet da att det arbetet
ar mer attraktivt for den personen? Dessa och liknande skillnader 1 synsétt
bottnade 1 forskarnas delvis olika personliga uppfattningar, vilket i sin tur pa-
verkade synen pé de konstruerade grupperingarnas konsekvenser for modellen av
attraktivt arbete.

Totalt analyserades uttalandena och grupperingarna i modellen genom fyra
iterationer eller analysomgéngar dar kategorier, dimensioner och kvaliteter
skapades. Att det gjordes fyra analysomgéngar innebér dock inte att analyserna
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genomfordes 1 fyra tydligt avgransade steg. Snarare handlar det om en léng
process diar modellen 1 helhet och dess olika delar stindigt analyserades utifrdn
uttalanden och utifrén forskarnas forstaelse. I den processen ar det dock mojligt
att urskilja fyra olika faser, dér analyserna har varit mer intensiva och resulterat i
storre eller mindre fordndringar 1 modellen.

Hugosson (1999) beskriver att en forskningsprocess som den vi har gétt
igenom aldrig kan bli korrekt rekonstruerad i detalj. Snarare dr det mojligt att
stridva efter att tydliggéra nagra av de initiala forhdllandena med betydelse for
forskarnas analysarbete och for det slutliga resultatet. Nar det géller detta slutliga
resultat dr det ocksa alltid mgjligt att genomfora ytterligare analyser och gé flera
varv 1 den iterativa processen, vilket kan leda till potentiella forandringar.

I byggandet av modellen av attraktivt arbete beaktades nigra riktlinjer for
kvalitativ analys som kan anvéndas for att bedoma hur effektiva grupperingarna
av informationen dr. Diarmed kan dessa riktlinjer ligga till grund for en be-
domning av nér den iterativa processen kan avslutas.

Riktlinjerna utgér frén att kategorierna ska spegla syftet med forskningen,
samt stimma Overens med fragestidllningar och mal fér undersokningen. Grupp-
eringarna bor ocksa vara sé pass uttdmmande att all relevant information kan
placeras in. Samtidigt bor grupperingarna vara dmsesidigt uteslutande, vilket
innebér att ingen informationsenhet ska kunna placeras in 1 mer dn en gruppering
(Merriam 1994).

I véra kategorier innebdr det att de ska ha en inre homogenitet, dvs de
dimensioner som ingar i en kategori ska ha ndgot gemensamt, samtidigt som
kategorierna ska ha en yttre heterogenitet, dvs det ska inte vara mojligt att
placera in en dimension 1 mer dn en kategori. Darfor ar det viktigt att det finns en
tydlig beskrivning eller definition av kategorierna.

3.1 Analyser av uttalanden och skapande av modellen

Forst efter 14 intervjuer med sex kvinnor och atta mén borjade det nedtecknade
datamaterialet frdn intervjuerna att analyseras. Utifrdn analysarbetet vixte en
modell over arbetets attraktivitet fram. I modellen grupperades den analyserade
informationen 1 tre stycken kategorier och 22 dimensioner samt ett stort antal
kvaliteter. De tre kategorierna var forutséttningar, arbetsinnehdll och resultat.
Som grund for indelningen 1 de tre kategorierna fanns ett tidsperspektiv.

Det tidsperspektiv som ldg till grund for indelningen bottnade 1 de diskus-
sioner som forts om de konstruerade grupperingarnas konsekvenser for modellen
av attraktivt arbete. Utifran diskussionerna om under vilka forutsittningar ett
arbete kan anses vara attraktivt, paborjades ett resonemang om vilka delar av
arbetet som en person har att ta stillning till 1 valet av arbete. I exemplet som
angetts ovan, dir en person viljer ett mindre kvalificerat arbete ndra hemmet, &r
inte sjilva arbetsuppgifterna det avgorande. Istillet var det dimensioner inom
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kategorin forutséttningar som fallde avgorandet. Det ledde till att kategorin forut-
sattningar skulle innehélla dimensioner 1 arbetet som den anstillde kunde ha vet-
skap om innan hon/han pabdrjar sjdlva arbetet. Nasta steg i tidsordningen handlar
om sjdlva arbetsuppgifterna, dvs dimensioner som var kopplade till det arbete
som den anstédllde gor inom kategorin arbetsinnehéll. For att fa kunskap om hur
attraktivt detta innehall &r, var det rimligt att man forst maste ha provat pa arbetet
under en tid. Detta grundades dels i1 forskarnas egna funderingar, dels i respon-
denternas svar. Det tredje steget handlar om vad den anstéllda far ut av att utféra
arbetet, vilket innebér att kategorin i tid méaste ligga just efter att arbetet utforts.

Denna forsta indelning 1 kategorier och de tankar som ldg bakom denna
indelning har med storsta sannolikhet haft stor inverkan pa hur de darefter
foljande analyserna har gétt till och vad de resulterat i. Detta forsta steg utgor ett
konstituerande “fotfaste” som Hugosson (1999) pekar pa ér viktigt eftersom det
beskriver de initiala forhallandena.

En annan utgédngspunkt som haft betydelse for analyserna ér att fokus har legat
pa sjdlva arbetet och inte pd vad det dr som gor att en individ anser att ett visst
arbete ar attraktivt. Ddrmed kommer faktorer som ror privatlivet att hamna utan-
for modellen, dven om de kan ha betydelse for hur attraktiva de olika omradena
ar for en individ.

Den forsta analysomgéngen genomfordes innan den tidigare forskningen be-
handlades. Tva fordelar har identifierats med ett sadant arbetssdtt. For det forsta
att undvika att de grupperingar som konstruerades tvingades in i tidigare teore-
tiska konstruktioner. For det andra gav pausen 1 analysarbetet en mojlighet till att
lyfta blicken, for att sedan dterkomma med nya teoretiska verktyg och en for-
djupad forstaelse. Efter genomgéngen av forskningsfiltet vintade saledes en ny
analysomgéng av det empiriska materialet, 1 ljuset av tidigare forskning.

I den andra analysomgéngen sags bendmningarna av kategorier, dimensioner
och kvaliteter 6ver. Bland annat gjordes en genomgéng av vilka kopplingar, posi-
tiva och negativa, det fanns mellan tidigare forskning och dimensionerna i
modellen. Denna analys resulterade i att nagra bendmningar dndrades och vissa
fordndringar genomfordes.

Efter den andra analysomgangen genomfordes en kontrollerande intervju, med
syftet att prOva om en teoretisk méttnad uppnétts. Vid analys av intervjun tillkom
en dimension som bendmndes utrustning. Det visade sig att maskiner och verktyg
hade betydelse for hur vil respondenten ansdg sig kunna utfora arbete, samt att
dessa och andra hjdlpmedel hade stor betydelse for att arbetet skulle kunna vara
hélsosamt. Vid ny analys av materialet frén de forsta fjorton intervjuerna identi-
fierades dven dar uttalanden som harhorde till den nya dimensionen utrustning,
men som tidigare inte getts tillracklig betydelse. Dessa forandringar ledde till en
osdkerhet om den teoretiska mittnaden. Déarfor genomfordes ytterligare tvd inter-
vjuer.
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Efter intervjuerna genomfordes nista analysomgang. Forst konstaterades att
dessa tva intervjuer inte bidrog med nagon ny empiri. Arbetet koncentrerades da
pa att se over bendmningarna pa kategorier, dimensioner och kvaliteter. I det
arbetet ingick ocksé att strukturera materialet sa att inre homogenitet och yttre
heterogenitet erholls 1 kategorierna.

Detta analysarbete ledde till de tre kategorierna attraktivt arbetsinnehall,
arbetstillfredsstillelse och attraktiva arbetsforhdllanden. En noggrann definition
gjordes av kategorierna och det kontrollerades att dimensioner och kvaliteter
passade in och stamde 6verens med definitionerna.

3.2 Kontroll av modellen

Nir sa modellen var skapad fanns ett behov av att kontrollera att den verkligen
var stabil. Vi atergick darfor till respondenternas utsagor. Intervju for intervju
gicks igenom pa utsageniva. Varje utsaga placerades in pa kvalitetsniva och
noterades. Vid denna genomgang kunde konstateras att alla utsagor passade in i
modellen. Samtidigt gjordes en kvantifiering av hur manga respondenter som
ndmnt respektive dimension.

3.3 Aterforing till empirin

Modellen efter den fjdrde analysomgéngen, samt en enkdt om attraktivt arbete
som utformats utifrdn modellen, lag till grund f6r en aterkoppling till respon-
denterna. Foretagen som ingatt i studien erbjods att ta del av och diskutera resul-
taten av studien, vilket gjordes som en validering och test av modellen. Det var
endast ett foretag som hade mdjlighet att delta.

Foretagets VD samt en arbetsledare fick ta del av en beskrivning av studiens
uppldgg och skapandet av modellen, samt resultat fran tvad gymnasieklassers be-
svarande av enkiten. Foretaget tyckte att modellen var begriplig och att det var
bra med indelningen 1 tre kategorier. Som svar pad frdgan om foretaget hade
behov av denna typ av kunskap, var de forst avvaktande och sa att de i normala
fall ”gér pa gehor” i fragor som rér undersokningsomradet. Daremot menade de
att den typen av resultat som vi presenterade kunde ge stod for de forestéllningar
som de hade. De var ocksa intresserade av att kunna paverka trivseln. Motet
avslutades med att foretaget med hjilp av enkéten ville méita hur deras anstillda
sag pa arbetets attraktivitet.
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4. Begreppet attraktivt arbete 1 motet mellan empiri och teori

Genom det 1 foregdende kapitel beskrivna analysarbetet har en modell av ett
attraktivt arbete skapats. I detta kapitel kommer vi framst att grundligare beskriva
denna modell. Dértill kommer Gvriga resultat av undersokningen och av falsifi-
eringsforsoket att redovisas.

4.1 En modell av attraktivt arbete

I analyserna har tre kategorier identifierats (se figur 3). Kategorierna ar attraktivt

arbetsinnehall, arbetstillfredsstillelse samt attraktiva arbetsforhallanden. Attrak-
tivt arbetsinnehall innehaller dimensioner som handlar om vad och hur den an-
stallde gor under utforandet av arbetet (se figur 4).

" Lokalisering

Arbetstid Adekvat utrustning

Lofalitst

Relationer

T

> Fysisk 2 D < ati ¢ Social kontakt
rganisationen
arbetsmiljé ) /\/

ATTRAKTIVA

" ARBETSFORHALLANDEN
Arbetstakt Fértrogenhet ) )
‘m_ Handlingsfrihet
Tankerbete

Praktiskt arbete Erkinsla

<
Eftertraktad Resultat

N
v/
ARBETSTILL-
ATTRAKTIVT FREDSSTALLELSE
ARBETSINNEHALL =
ATTRAKTIVT!
ARBETE

Figur 3. Kategorier och dimensioner i ett attraktivt arbete efter den slutliga analysen.
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Arbetstillfredsstillelse innehaller dimensioner som handlar om vad den anstillde
upplever att den far ut av att utfora arbetet (se figur 5). Attraktiva arbets-
forhallanden innehaller dimensioner som dr gemensamma for alla anstillda pé ett
foretag, dvs de ar inte beroende av de specifika arbetsuppgifterna eller av vad
den anstillda upplever att den far ut av att utfora arbetet (se figur 6).

Kvaliteterna under varje dimension beskriver var for sig vad som bidrar till
arbetets attraktivitet (speciella forutséttningar géller dock kvaliteterna 1 dimen-
sionen arbetstakt). Nedan foljer en beskrivning av de olika kvaliteterna fordelat
pa respektive kategori och dimension. Kvaliteterna har markerats med kursiv
text. For utforlig figur av hela modellen med respektive kategoris dimensioner
och kvaliteter, se bilaga.

4.1.1 Attraktivt arbetsinnehall

Arbetstakt

Attraktivt arbetsinnehall Fértrogenhet

""-..._______Handlingsfrihet

Fysisk aktivitet

Variation

Tankearbete

Praktiskt arbete }

Figur 4. Dimensioner i kategorin attraktivt arbetsinnehall.

Kategorin attraktivt arbetsinnehéll ar viktig for ménga, vilket kan symboliseras
med f6ljande uttryck fran en respondent: ”Resan fram dr ofta roligare én sjdlva
malet”.

Arbetstakt avser 1 vilket tempo arbetet utfors. For att arbetstakten ska bidra till
att gora arbete attraktivt ska den bestd bade av intensitet, lugna perioder och
pauser. Med intensitet menas att arbetet gors i ett hdgt tempo. Aven lugna
perioder avser tempot och innebir att arbetstakten inte ska vara sd hog under
vissa tider. Dessa lugna perioder ger tillfélle till reflektion och dterhdimtning.
Pauser innebér att det finns tidsperioder under dagen dér den anstédllde kan gora
uppehall 1 arbetet. Det kan var bdde kortare perioder, sdsom toalettbesok, och
langre, sdsom fika- och lunchrast. Dessa tre kvaliteter kompletterar varandra,
vilket betyder att alla tre kvaliteterna méste finnas om arbetet ska vara attraktivt.
Innehéller arbetet enbart pauser och lugna perioder, men saknar intensitet ar det
inte attraktivt. Ett citat som belyser ett forhallningssitt till intensiteten i arbetet
ar: ”Jag ar arbetare, men det finns de som bara star och lider hela dan”.
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Fysisk aktivitet avser att det som en del i utférandet av sjdlva arbetsuppgiften
ingér kroppslig aktivitet. Déri ingar hdlsosam belastning och rumslig forflyttning.
Med hdlsosam belastning menas att nivan pa den fysiska aktiviteten skall vara
sddan att den anstéllde méar bra och den inte leder till arbetsskador. Genom att
forflytta sig frdn en maskin till en annan eller att resa sig frén stolen och gé till en
annan avdelning erhélls rumslig forflyttning. Ett exempel pé en utsaga rorande
denna dimension &r att arbetet ska vara “rorligt — flytta sig fran skrivbordet”.

Fortrogenhet dr en dimension som innehdller kvaliteter som beskriver att den
anstéllde vet vad som ska goras och vad som vintar under dagen.

Handlingsfrihet avser mojligheten att organisera och styra sitt eget och
andras arbete. Uttryck som symboliserar denna dimension ar att skota sig sjélv,
planera det egna arbetet, skdta sina arbetsuppgifter sjdlv samt planera arbetet for
sig sjdlv och andra.

Praktiskt arbete avser att det 1 arbetsuppgiftens genomforande ingér praktiska
moment. Ingdende kvaliteter ar att f4 jobba med hinderna och vara skapande.
Att jobba med héinderna kan handla om att anvinda handverktyg eller handhéllna
maskiner som den anstillde sjdlv styr, istéllet for datastyrda maskiner. Skapande
i arbete betyder att en anstilld genom att anvénda sin formaga producerar nagot
nytt, ndgot speciellt eller liknande. Det ar skillnad pa att skapa och att tillverka
nagot. Till exempel kan en anstilld tillverka 100 likadana stolar i en serie-
produktion, medan konstruktionen av den forsta stolen ar skapande arbete.

Tankearbete avser att det 1 arbetet ingdr kognitiv verksamhet. Den kognitiva
verksamheten kan inga 1 sjdlva arbetsuppgiften, t ex néar en produkt ska tillverkas
utifran en ritning, eller vid 16sning av akuta problem. Att utveckla verksamheten
kan utgd fran den egna arbetssituationen, sdsom att tanka ut forandrade arbetssitt,
eller for organisationen, t ex genom att fundera ut nya eller forbattrade produkter.
Ldra nytt ar en kvalitet som beror lirande bade vid utbildningar och i det dagliga
arbetet. Det dr dven attraktivt om tankearbetet sker gemensamt med arbets-
kamrater och/eller ledning. Kvaliteter inom dimensionen tankearbete har nimnts
av over tva tredjedelar av respondenterna.

Variation avser att det 1 arbetsuppgiften finns en variation av olika arbets-
moment. Diri ingér arbetsrotation, fordndrade arbetsuppgifter och flexibilitet.
Med arbetsrotation mellan olika arbetsmoment menas att den anstéllde forst
arbetar med en arbetsuppgift for att sedan arbeta med en annan och darefter
overga till en tredje, osv. Samma arbetsuppgift kan dterkomma, men det sker en
vaxling mellan de olika arbetsuppgifterna. Variationen kan ocksa besta av for-
dndrade arbetsuppgifter, vilket innebér att den anstéllde efterhand far utdka och/
eller fornya sina arbetsuppgifter. Flexibilitet kan handla om en arbetsuppgift som
kan utforas pa olika sitt, eller olika arbetsuppgifter déar det finns mgjlighet att
variera mellan uppgifterna utan att det sker enligt ett strukturerat schema.
Kvaliteter inom dimensionen variation har ndmnts av 6ver tva tredjedelar av
respondenterna.
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4.1.2 Arbetstillfredsstdllelse

Eftertraktad Erkdnsla
N\ [

Arbetstillfredsstillelse Resultat

Stimulans ,./ \___ Status

Figur 5. Dimensioner i kategorin arbetstillfredsstéllelse.

Eftertraktad avser att den anstidllde upplever att den har en efterfragad kompe-
tens, att det den gor dr viktigt och att den anstillde kdnner sig behovd. Den efter-
frdagade kompetensen kan vara en specifik amneskunskap, likvédl som en bredare
kunskap inom ett yrkesomrade. Det viktiga ar att personen vet att den kan nagot
som en organisation har behov av att fa utfort. Att den anstillde kinner att det
den gor dr viktigt, ir betydelsefullt. Vad det dr som gor det viktigt varierar frén
person till person, men det kan vara ur samhillsperspektiv, for organisationens
framgéng, att arbetet dr unikt eller liknande. Att kdnna sig behovd bidrar ocksa
till arbetets attraktivitet. Denna kvalitet handlar om att den anstéllde &r en till-
gang som kan utfora arbetet hir och nu. Att den anstdllde kan gora det arbete
som behover bli gjort, oavsett om det ar en kvalificerad arbetsuppgift som kriaver
en viss kompetens eller ej, och oavsett om den anstéillde kdnner att det den gor &r
viktigt eller ej ur andra perspektiv.

Erkénsla delas upp 1 inre och yttre. Inre erkdnsla kommer av att ha utfort ett
bra arbete. Denna inre erkinsla dr individuell och beror pd den egna upp-
fattningen om hur arbetet bor utforas och vilka resultat som ska uppnas. Yitre
erkénsla avser att ifran andra fi uppskattning for det arbete som gjorts. Det kan
vara frdn ledning, arbetskamrater eller kunder. Ledningen innefattar alla 1
ledande stédllning 6ver den anstidllde. Med arbetskamrater innefattas ovriga
kollegor som den anstillde inte har ndgon direkt hierarkisk relation till. Till
kunder rdknas de som koper eller ska nyttja den produkt el dyl som den anstillde
arbetat med. Den yttre erkénslan kan ske 1 form av beloning, dar den kan vara
prestationsrelaterad och individanpassad samt besta av extraordindra aktivi-
teter. Prestationsrelaterad blir beloningen genom att den utgér ifrdn vad den
anstéllde presterat. Den som har gjort mycket eller kvalitativt bra ska uppskattas
mer dn den som gjort mindre eller med samre kvalitet. Beloningen bor individ-
anpassas s& att den som t ex tycker om teater kan fa en teaterbiljett, medan den
som tycker om friskvéard kan fa ett besok pa en relaxavdelning. Extraordindra
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aktiviteter innebar att den anstillde eller de anstédllda far gora ndgot som inte
ingér 1 den vanliga verksamheten. Det kan vara att de involverade t ex far gora ett
studiebesok hos kunden inklusive lunch, for att fira ett bra utfort arbete med en
stor order.

Status dr en dimension som innehaller kvaliteterna stolthet, framgdng och
yrkesidentitet. Stolthet kan kdnnas bl a utifran egen utford arbetsprestation eller
utifrdn organisationens framgéng. Det dr attraktivt om arbetet kan leda till fram-
gang, vilket t ex kan vara pé foretaget, inom branschen eller yrkeskaren. Status
kommer ocksa av att arbetet bidrar till att stiarka yrkesidentiteten.

Stimulans avser den tillfredsstéllelse som den anstillde kdnner av att utfora sitt
arbete. Det kan vara att arbetet ar utmanande, vilket gor att den anstillde kénner
att han/hon méste anstréinga sig och anvénda sina kunskaper och fardigheter. For
att det ska ses som attraktivt ska den anstéllde lyckas, men inte for enkelt.
Arbetet ska vara personligt utvecklande, vilket kan exemplifieras av en respon-
dent som inte vill forspilla sin egen tid, utan vill att arbetet ska vara utvecklande
for egen del sd hon fick ut ndgot av det. Dartill ska arbetet vara intressant, vilket
kan vara den faktiska arbetsuppgiften, yrket eller arbetsomradet. Som exempel
gavs uttalanden om att det dr attraktivt att jobba med trd, “intresset for trda ar
grunden fOr att vilja jobba pa ett snickeri”, och intresse for maskinarbete/maskin-
bearbetning. Kvaliteter inom dimensionen stimulans har ndmnts av over tva
tredjedelar av respondenterna.

Resultat innehéller kvaliteterna direkta och synliga resultat, kinsla av
sammanhang, olika produkter och konkret. Genom att se direkta och synliga
resultat av arbetet som utfors okas tillfredsstéillelsen, liksom av att tillverka olika
produkter. En respondent som holl pa med skylttillverkning uttryckte det som att
”ingen skylt dr den andra lik”. Kdnsla av sammanhang for det egna resultatet ar
ocksa av betydelse. Ett exempel pa detta dr kuggtillverkaren som vet att den
kugge han producerar dr avgorande for slutproduktens funktion och kvalitet.
Kvaliteten konkret innebér att arbetet ska leda till nagon form av patagligt
resultat.
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4.1.3 Attraktiva arbetsforhallanden

Adekvat utrustning Arbetstid
Social kontakt Fysisk arbetsmiljo
Relationer Attraktiva arbetsférhallanden Ledarskap
Organisationen _._._..-" ""'--..______ Lojalitet
Lon Lokalisering

Figur 6. Dimensioner i kategorin attraktiva arbetsforhallanden.

Adekvat utrustning avser att organisationen tillhandahéller maskiner, verktyg och
kringutrustning som &r modern och ger forutséttningar for att kunna utfora
arbetet med god kvalitet, hog produktivitet och hdilsosam arbetsbelastning. En
modern utrustning behover inte vara ny, men den ska ha de kvaliteter som mot-
svarar de som finns pa ny utrustning. Utrustningen ska inte vara begréinsande for
att arbetet ska kunna utféras med god kvalitet. Med hég produktivitet menas att
den anstéllde ska kunna producera mycket under arbetstiden. Dartill skall utrust-
ningen vara sadan att belastningen pd den anstéllde dr hdlsosam. Det innebar till
exempel att alltfor tunga lyft och monotona rorelser undviks.

Arbetstid #r den tid som den anstillde 4r pé arbetet. Asikterna varierar om ut-
formningen av arbetstiden, men att ha fasta arbetstider och pdaverkansmojlighet
ar betydelsefullt. Med fasta arbetstider menas att den anstillde vet att arbetet
borjar och slutar vid bestimda klockslag. Paverkansmojligheterna beror arbets-
tidens omfattning, fordelning over vecka, flexibilitet samt att kunna ta ledigt. En
respondent uttryckte det som attraktivt att kunna vara ledig ndr man vill, 1
morgon om jag vill”. De som menar att dagtidsarbete dr viktigt for att arbetet ska
vara attraktivt pekar t ex pd att det underléttar ett liv med barn, men ocksé att det
vid skiftgdng ar svart att ha nagon kvalitativ fritid. Ett exempel pa detta ar dar
bade den anstidllde och den personalansvarige pd samma foretag foredrar att
arbeta dagtid. Den anstillde gick skift och var missnjd med forhillandena. Aven
den personalansvarige ansag att det var viktigt med arbete dagtid, ’for min egen
del alltsa”, efter att ha erfarenhet av skiftarbete pa samma arbetsplats. De som
foredrar skiftarbete pekar frimst pd fordelen med att det ger hogre 16n, men
ocksd att det kan medfora mer fritid vissa veckor.

Fysisk arbetsmiljo ar miljon runt arbetstagaren 1 arbetet. Hur lokaler och
inredning ser ut samt [uften, ljudnivdn och hur rent det ar ingar. Med lokaler

40



menas alla utrymmen pé arbetsplatsen, sdvél produktionslokaler som omklad-
ningsrum och fika/lunchrum. Det kan handla om att det finns fonster sa att det
kommer in dagsljus. Inredningen inbegriper mobler, tavlor, blommor m m. For
att /uften ska bidra till att arbetet dr attraktivt skall den vara bra, t ex lag eller
ingen forekomst av damm, avgaser m m. Aven Jjudnivdn ska vara 14g och det ska
vara rent. Varderingen av vad som éar bra, lagt osv &r individrelaterat, vilket kan
symboliseras av respondenten pa ett traforetag som tyckte att det var rent
eftersom det inte fanns ndgon olja, medan det & andra sidan fanns gott om tra-
damm. Ett citat som visar pa hur en av respondenterna sag pa den fysiska arbets-
miljon pé arbetsplatsen var: Jag skulle inte rekommendera nén att sdka jobb har,
inte som det ser ut idag.” Andra var mer ndjda och t ex en person i1 ledningen pa
ett foretag menade att de hade det “tdmligen rent, inte smutsigt, men i och for sig
dammar det lite...”. En tredje sa att det dr “roligt ndr det dr fint pa jobbet, det &r
attraktivt”.

Ledarskap innefattar hur fértroende och kommunikation fungerar mellan
ledning och anstéllda, samt information. Med information menas att de anstéllda
far veta vad som sker inom organisationen. Att ledningen &r innovativ samt vilka
kravnivder den har pd de anstillda ingér ocksé i denna dimension. Att vara inno-
vativ kan symboliseras med att det finns en vilja och utvecklingsambition att
fornya och forbittra organisationens produkter och produktionsprocesser. Krav-
nivan handlar om att stilla rimliga krav som den anstillde kan uppné, men dven
”bromsa” anstidllda som har for hog ambitionsnivd. Det dr ocksd viktigt att
ledningen delegerar ansvar och befogenheter, vilket medger delaktighet och
inflytande, samt att ledningen uppmuntrar de anstédllda med kurser, fisketdvlingar
och annat. Ett citat belyser vikten av att “ndgon bryr sig om att man héller sig
frisk”. Kvaliteter inom dimensionen ledarskap har nimnts av over tva tredjedelar
av respondenterna.

Lojalitet avser att kdnna lojalitet med foretaget, med arbetskamrater och over
organisationsgrdnser inom foretaget. Lojalitet med foretaget avser att den
anstillde kénner for och stéller upp pa foretagets verksamhet. Lojalitet kan ocksa
gilla for arbetskamrater. Déri ingar att stilla upp for varandra. Organisations-
grdnser kan exempelvis finnas mellan olika avdelningar pd produktionssidan,
samt mellan produktion och kontor. Ndgon personalansvarig uttryckte lojalitet
som att de anstdllda stidller upp med att arbeta extra pd t ex en l6rdag “utan
gnall”.

Lokalisering avser arbetsplatsens geografiska placering. Det inbegriper ndrhet,
dvs kort avstdnd mellan bostad och arbetsplats, och transport, sasom mojlighet
att ga eller cykla till arbetet, samt kostnad och tidsdtgdang for att transportera sig
till och fran arbetet. Aven arbetsplatsens lige har betydelse. Med lige menas hur
det ser ut runt i kring arbetsplatsen, t ex dr det skillnad om den ligger i ett
industri- eller ett rekreationsomrade, men dven hur samhéllet runt 1 kring ser ut.
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Lon avser dverenskommen monetér erséttning for utfort arbete. Betydelsefullt
ar lonens nivd, att den dr prestationsrelaterad, dess betydelse for mojligheten till
forsorjning samt att den ar successivt 6kande. Kvaliteten nivd avser antalet
kronor den anstéllde far 1 16n. En anstélld uttryckte det som att ”hog 16n ger bra
leverne”. Med prestationsrelaterad menas att 10nen varierar beroende pa hur
mycket arbete och hur vél arbetet utforts. Att lonen ar succesivt okande innebar
att 1onenivan okar med tiden. Nagon pekade ut 16nen som forsta prioritet for att
arbetet ska vara attraktivt. Andra har menat att ’industriarbete ar lagloneyrke”.
Dirtill fanns det de som menade att 16nen inte var sa viktig, eftersom att trivas
och ha bra arbetskamrater ir “viktigt och gér fore 16n och sant”. A andra sidan &r
16n den dimension som flest angett kan kompensera brister i andra dimensioner
och kvaliteter. Till exempel kan det negativa med en hog kostnad for transport
till och frén arbete minskas om l6nen hojs. Ett annat exempel ér citatet: ”Har man
bra 16n kan man std ut med lite trakigare.”

Organisationen avser hur foretaget ser ut och fungerar. Hur framgdngsrikt
foretaget ar har betydelse. Foretagsstorlek och trygghet for sysselsittningen samt
avancemangsmojligheter och formdner ingar ocksa. Foretaget kan vara fram-
gangsrikt genom att det gar bra ekonomiskt, det har ett ként varumirke eller
liknande. Foretagsstorleken har betydelse, en respondent uttryckte det som att
det ar bra med en mindre arbetsplats sa man slipper gidngbildningar. En kénsla av
trygghet for anstillningen kan byggas pé att personalomsittningen ar g, fore-
taget gir bra ekonomiskt eller att det finns ett fortroende for ledningen. En
respondents beskrivning av trygghet var att man “vet vad man har”. Avance-
mangsmojligheter handlar om att se att det finns mdjligheter (behover inte
realiseras) att f& utvecklas med sina arbetsuppgifter och med det f& hogre 16n,
men likvdl om att kunna fa en annan position. Formdner kan vara allt ifrdn
tjénstebil till jullunch varje &r eller att ha tillgdng till verktyg och verkstad for
privat bruk.

Relationer avser hur det sociala samspelet fungerar i organisationen och kvali-
teter som ryms i dimensionen &r att man ger stod och empati, att man hjdlps dt,
att det finns laganda, umgdnge, samarbete, drlighet, rdttframhet, oppenhet och
humor. Ge stod till varandra gors genom att verbalt, praktiskt eller pa liknande
vis stotta varandra. Visa empati handlar om att bry sig om varandra som ménni-
skor och Ajélpas dt innebir att kunna underlitta for varandra. Aven laganda ir
viktigt, vilket innebér att det finns en kdnsla for att en grupp personer kidnner
tillhorighet med varandra. Dimensionen innehaller dven umgdnge vilket innebar
att den anstéllde i och med arbetet umgés med andra ménniskor. Samarbete inne-
béar att tva eller flera personer tillsammans loser en arbetsuppgift. Det finns har
en skillnad mot laganda som mer handlar om en kénsla om att vi gér nagot, dven
om varje person utfor sin egen uppgift, medan samarbete kan ske utan att vi-
kdnslan finns dér. Rdttframhet innebir att positiva och negativa saker tas upp
utan omvagar, vilket kan symboliseras av den anstédllde som sa att den kunde gi
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och friga ledningen, och dirmed inte behdvde gé och fundera. Oppenhet handlar
om att kommunikation och information fungerar sa att alla ar informerade och fér
ta del. Humor kan beskrivas sasom respondenten som sa, vi skrattar pa jobbet”.
Négra beskrivningar av vikten av att trivas med arbetskamraterna handlar om att
man kan vara ledsen pé jobbet, och att bra arbetskamrater ar viktigare dn 16nen.
Ett belysande citat dr att ’det blir ju inte si trakigt 4ndd ndr man trivs till-
sammans”. Kvaliteter inom dimensionen relationer har ndmnts av over tva tredje-
delar av respondenterna.

Social kontakt avser att det under utforandet av arbetet forekommer ménskliga
kontakter av ndgot slag. Det kan vara kontakt med kunder eller arbetskamrater.
Kontakten kan ske bade som en del i arbetet eller vid raster. Denna dimension &r
ndra kopplad till, men skiljer sig fran relationer. Den sociala kontakten handlar
om att det finns ménniskor, medan relationer handlar om hur ménniskorna ar mot
varandra.

4.2 Attraktivt arbete ur flera perspektiv

En malsittning med undersdkningen var att skapa en modell av attraktivt arbete,
vilken har beskrivits i foregdende avsnitt. Intervjuerna har dessutom gett en for-
djupad kunskap och forstaelse av hur respondenterna ser pa arbetets attraktivitet
ur fler perspektiv.

Ett tema 1 intervjun var "Kan man veta om ett arbete ar attraktivt innan man
borjar ddr?”. Vi har inte gjort ndgon djupare analys pd dessa svar, men kan
konstatera att de skiljde sig at. Nagra menade att man inte kan veta om arbetet ar
attraktivt eller ej innan man borjat med det, medan andra menade pa att det var
mojligt. Hur vél respondenterna ansdg sig kunna beddma ett arbetes attraktivitet i
forvdag berodde bl a pd hur noggranna de ansdg sig kunna vara 1 att undersoka
arbetet, samt hur de ség pa sin konkurrenskraft pa arbetsmarknaden. Nagra ut-
tryckte att ett jobb i sig och att fa 16n dr attraktivt, och nérheten till hemmet var
viktigt for manga. Andra pekade pa intressanta arbetsuppgifter, organisationens
utvecklingsambition och egna utvecklingsmdjligheter. Manga var dértill av den
asikten att det var olika saker som de prioriterat ndr de var unga och sokte sina
forsta arbeten jamfort med nu nér de blivit dldre.

Ett annat tema var ”Vad gor att ett arbete forblir attraktivt?”. De omraden som
respondenterna uppgav ar vil utspridda i modellen. Foér manga handlar det om att
fa mer ansvar, nya uppgifter, delaktighet, kunna utveckla sig osv. For andra ar
det gemenskapen, arbetskamraterna eller den intressanta arbetsuppgiften som
uppskattas mest. Att frigan dr komplex kan beskrivas genom svaret fran en
personalansvarig: ”Jag kan inte svara pd vad som ir fortsatt attraktivt med jobben
pa golvet for dem som varit dir i fem ar.” Med det menade respondenten att den
for egen del inte sdg ndgot attraktivt i det arbetet under s lang tid.
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I intervjuerna diskuterades dven om det fanns omradden som var oattraktiva i
ett arbete. Respondenterna var dverens si till vida att de menade att det fanns
oattraktiva omraden, men liksom inom de andra temana var asikterna olika. Den
tendens vi ser 1 svaren &r att det finns ett fital saker som respektive individ anser
oattraktivt 1 ett arbete och att dessa sitter ramarna for vilka arbeten personen
sOker sig till. Dartill finns det saker som personerna tycker dr mindre attraktiva,
men dessa ér inte hinder, utan kan kompenseras med annat som &r attraktivt.

4.3 Resultat av falsifieringsforsok

I falsifieringsforsoket av modellens generaliserbarhet anvinde vi oss av inter-
vjuer som genomfordes pd samma sdtt som de intervjuer som lag till grund for
skapandet av modellen av attraktivt arbete. Respondenterna var tvd mén och tva
kvinnor i aldrar mellan 27 och 50 &r som var verksamma i Dalarna. De arbetade
vid intervjutillfdllet som grundskolerektor/forskolldrare, frisor, ekonomiassistent
och datakonsult. Deras arbetslivserfarenhet varierade frén tre och ett halvt till 29
ar. De hade ocksa erfarenheter som underskoterska, ekonom, tidningsredaktor
och forestdndare inom barnomsorg.

Falsifieringsforsoket visade att det inte var mojligt att falsifiera modellens
generaliserbarhet vad géller vad som for anstéllda dr attraktivt i ett arbete oavsett
bransch eller andra variabler. Daremot uppstod en svarighet i att generalisera
modellen till att &ven omfatta sjdlvverksamma egenforetagare. Detta dé vi identi-
fierade inslag som var viktiga i en sddan yrkesform som inte var mojliga att
placera in 1 den befintliga modellen utan ytterligare undersokningar och analyser.
Det handlade om utsagor som att utfora arbetet 1 det egna foretaget och att utfora
arbetsuppgifterna at sig sjélv.

Egenforetag dr ofta ett naturligt val for dem som vill vara sina egna och inte
vill ha nagon chef. Sjélvstindigheten dr en stark drivkraft for dessa personer
(Sundin 2003).

Miénga som driver eget foretag ser ocksa verksamheten som den enda mojlig-
heten att vara verkligt fri. Foretaget och den egna identiteten utgér en mycket
viktig helhet (Bornberger-Dankvart m 1 2003).

Det finns darmed stod for att egenforetagares syn pa arbete skiljer sig pa
avgorande sitt fran andra grupper i arbetslivet. Mot bakgrund av detta ar det i
nuldget rimligt med en begrinsning i modellen att inte omfatta denna yrkesgrupp.

4.4 Sammanfattning

Genom analys av det empiriska och teoretiska materialet har en modell av attrak-
tivt arbete skapats. Respondenterna som ingatt 1 studien har samtliga erfarenhet
frén tillverkande arbete och de flesta har erfarenheter frén flera olika arbeten. 17
personer intervjuades varefter de riktlinjer som stéllts upp for den teoretiska
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mattnaden ansdgs vara uppfyllda och kategorierna hade en inre homogenitet och
en yttre heterogenitet.

Modellen bestar av tre kategorier. Kategorin attraktivt arbetsinnehall inne-
haller dimensioner som handlar om vad och hur den anstillde gor under ut-
forandet av arbetet. Kategorin arbetstillfredsstéllelse innehéller dimensioner som
handlar om vad den anstillde upplever att den far ut av att utféra arbetet. Kate-
gorin attraktiva arbetsforhallanden innehdller dimensioner som dr gemensamma
for alla anstédllda pa ett foretag, dvs de ar inte beroende av de specifika arbets-
uppgifterna eller av vad den anstillde upplever att den far ut av att utfora arbetet.
Varje dimension utgdrs 1 sin tur av en uppsittning kvaliteter som var for sig
beskriver egenskaper 1 ett attraktivt arbete.

Modellens generaliserbarhet har provats empiriskt genom ett falsifierings-
forfarande. Resultatet pekar pa att modellen dr generaliserbar for attraktivt
arbete. Betraffande tillimpning pa egenforetagare framstdr modellen 1 nuldget
inte som tillfredsstéllande.
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5. Diskussion

Resultaten frdn studien kan utvecklas genom att teoretisera om modellen av
attraktivt arbete. Teoretiserande innebdr att analysen fors pd en tredje” niva.
Den forsta analytiska nivén utgors av deskription av konkreta data, den andra av
en kategorisering, tolkning och abstraktion av data till en hogre begreppslig niva.
Den tredje analysnivan innebér att den begreppsliga bilden av den insamlade
informationen abstraheras ytterligare, samtidigt som slutsatser och hypoteser
formas, utifran den kunskap, forstaelse och fortrogenhet om det empiriska mate-
rialet och dess teoretiska sammanhang som forfattarna tillignat sig. Att teoreti-
sera over informationen bidrar till att forklara delar av praktiken, vilket gor det
mojligt att dra vissa slutsatser om framtida aktiviteter.

Den hidr diskussionen fors pa tva nivder. Den fOrsta fokuserar pa sjdlva
modellen av attraktivt arbete i relation till tidigare forskning och pa kopplingar
mellan modellens olika delar. Den andra delen diskuterar modellen i ett storre
sammanhang med utgangspunkt i en mgjlig tillimpning av och behovet av de
forvarvade kunskaperna.

5.1 Studiens resultat i relation till tidigare forskning

V1 har sett att mycket av det moderna arbetslivet dr format av tidigare sitt att
organisera arbete. Det behdver dock inte betyda att det sedimenterade arvet inte
kan innebéra att arbetet ar attraktivt. Det gamla implicerar inte att det dr déligt
eller oattraktivt. Vi kan se att ménga av de dimensioner och kvaliteter som ingar i
var modell av attraktivt arbete stimmer vil 6verens med mycket av det som tidi-
gare forskning har visat dr viktigt for t ex arbetstillfredsstéllelse, motivation och
forméga till anpassning i fordnderliga organisationer och ett fordnderligt arbets-
liv. Denna forskning har resulterat i arbetsorganisatoriska modeller som 1 sin tur
paverkat och format en stor del av det moderna arbetslivet. Darfor ger modellen
av attraktivt arbete ett underlag for vidareutveckling av ménga redan existerande
goda inslag 1 arbetet. Men samtidigt finns ett behov av att identifiera hinder for
en sadan utveckling. De gamla paradigmen innehaller tankestrukturer som forst
maste bli explicita — medvetandegdras — for att de ska kunna fordndras. Wigblad
(2000) uttrycker detta som att det gamla tinkandet maste avldras.

Tidigare var det viktigaste mélet inom arbetsorganisationen att anpassa organi-
sationen efter maskinernas forutsittningar. Perspektivet var mekanistiskt och
rationellt. Allt eftersom problemen med detta forhallningssdtt uppmaérk-
sammades, t ex svarigheter att motivera de anstillda och att nyrekrytera, flyttades
fokus mer mot ménskliga behov. I skdrningspunkten mellan dessa tva perspektiv
skapades s& smaningom en helt ny teoritradition — det sociotekniska systemsyn-
sittet. Detta systemtdnkande kom allt mer att betraktas som ldsningen péa
problemet med att attrahera arbetare till industrin. Det gor att denna skédrnings-
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punkt dr intressant att titta ndrmare pa i relation till var modell av attraktivt
arbete.

Vid en jamforelse mellan var modell av attraktivt arbete och Thorsrud och
Emery (1969) kan vi konstatera att deras krav pd arbete omfattas av modellen.
Kategorin attraktiva arbetsforhdllanden innefattar de behov och krav som specifi-
ceras i avtal samt nagra av de psykologiska kraven. Thorsrud och Emery behand-
lar inte dimensionerna adekvat utrustning, lojalitet och lokalisering. Kategorin
attraktivt arbetsinnehall innehéller delar av de psykologiska kraven, men ocksa
dimensionerna arbetstakt, fysisk aktivitet och fortrogenhet. Alla dimensionerna 1
kategorin arbetstillfredsstéllelse finns med bland de psykologiska kraven. Inne-
hallet 1 attraktivt arbetsinnehdll 1 modellen av attraktivt arbete dr darmed béade
bredare, dvs innehdller dimensioner som Thorsrud och Emery inte tar upp, och
snévare, d& dimensioner ur de andra kategorierna ingdr 1 de psykologiska kraven.

Modellen av attraktivt arbete innehaller siledes fler aspekter &n de som Thors-
rud och Emery anger behover tillgodoses 1 arbetet. De flesta av dessa dimen-
sioner har en gemensam namnare. Adekvat utrustning ger forutséttningar for hog
produktivitet och god kvalitet. Lojalitet innebér att man stravar at samma hall.
Arbetstakt och fysisk aktivitet visar pd att den anstéllde uthélligt vill utféra
arbetet. Genom fortrogenhet betonas att den anstillde vet vad som ska utforas
och hur. Detta visar pa att en skillnad mellan Thorsruds och Emerys samman-
stdllning av krav pa arbetet och var modell, &r att for att arbetet ska vara attraktivt
behover individen kunna utfora ett bra arbete. Vi menar utifrdn modellen att
individen dven har ett sddant behov, vilket ocksa aterspeglas i dimensionen
erkdnsla. Det betyder att det inte rdcker med att de psykologiska kraven pa
arbetet dr uppfyllda. For att arbetet ska vara attraktivt, far det inte finnas begrans-
ningar 1 arbetsforhdllanden som gor att den anstéllde inte kan utfora arbetet sa bra
som den annars skulle kunna.

Manga av de fordelar som ingér i konceptet om den sjélvstyrande gruppen dr
foljdriktigt med de psykologiska kraven eller behoven 1 Thorsruds och Emerys
summering. Den sjdlvstyrande gruppen innebdr att arbetsorganisationen karakte-
riseras av delegering och egen styrning av arbetet, vilket i modellen om attraktivt
arbete framst dterfinns 1 dimensionerna ledarskap och handlingsfrihet. Méng-
kunnighet och grupparbete dr ockséd i fokus, vilket aterfinns i dimensionerna
tankearbete, social kontakt, variation och relationer. Dartill ska det finnas en
kdnsla av sammanhang samt regelbunden information om resultaten, vilket om-
fattas av dimensionen resultat respektive ledarskap. Aven vid denna jimforelse
kan konstateras att kopplingar finns till dimensioner 1 alla tre kategorierna.

Herzbergs tvédfaktorsteori om arbetsmotivation, som han senare omsatte till
praktisk handling genom det han kallade for principen om arbetsberikning, har en
uppdelning i hygien- och motivationsfaktorer. Hygienfaktorerna bidrar till att
undvika att medarbetarna drabbas av otillfredsstillelse och dr foretagets policy
och administration, dvervakning, arbetsforhallanden, mellanménskliga forhall-
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anden, 10n, status, anstédllningstrygghet samt privatlivet. Dessa faktorer, forutom
privatlivet, ar kopplade till dimensionerna ledarskap, adekvat utrustning, fysisk
arbetsmiljo, relationer, 16n, status och organisationen. Privatlivet ingar inte i var
modell, men kopplingar finns nir det géller dimensionerna arbetstid och lokali-
sering. Motivationsfaktorerna utgor behov av den hégre ordningen, eller inre
faktorer, och ar prestationer, erkdnnande, arbetet 1 sig, ansvar, och avancemang.
Innehallet 1 dessa faktorer stimmer 6verens med dimensionerna arbetstakt, tanke-
arbete, resultat, erkdnsla, stimulans, praktiskt arbete, variation, handlingsfrihet,
ledarskap, organisationen och status.

Vi kan dirmed konstatera att bade hygien- och motivationsfaktorerna ingar 1
var modell av vad som gor arbete attraktivt. Hygienfaktorerna, som ar beroende
av arbetssituationen, aterfinns framst i kategorin attraktiva arbetsforhallanden,
men dven 1 tvd dimensioner i kategorin arbetstillfredsstéllelse. Motivations-
faktorerna, som enligt Herzberg ar bundna till arbetets innehéll, aterfinns framst 1
kategorierna attraktivt arbetsinnehdll och arbetstillfredsstéllelse, men ocksa i tva
dimensioner i kategorin attraktiva arbetsforhéllanden. Herzbergs &tskillnad
mellan arbetssituation och arbetsinnehdll stimmer till stor del med uppdelningen
i var modell om man gor kopplingarna arbetssituation — attraktiva arbetsfor-
hallanden och arbetets innehall — attraktivt arbetsinnehdll och arbetstillfreds-
stillelse. Det dr dock viktigt att komma ihag att vi inte gor ndgon skillnad pa
dimensionerna som motsvarar Herzbergs uppdelning i tvd av varandra oberoende
dimensioner i tvafaktorsteorin. Vi har inte identifierat dimensioner som leder till
att arbetet inte blir oattraktivt, utan alla dimensioner 1 modellen bidrar till att ett
arbete ar attraktivt.

Det finns dessutom mycket som talar for att det attraktiva arbetet inte har
samma uppdelning pa langsiktiga och kortvariga effekter. Den forstaelse och
kdnnedom om materialet som vi har tyder pa att dimensionerna har stor betydelse
for att ett arbete ska vara och forbli attraktivt. Det forefaller inte rimligt att peka
pa dimensioner som ir attraktiva bara pd kort sikt. Att arbetet dr attraktivt, dvs
innebar att individen vill arbeta dér och vill stanna kvar pa arbetet, implicerar att
samtliga dimensioner ar viktiga bade pa 1dng och kort sikt.

En av fordelarna med att stélla véra resultat mot tidigare forskning och de
klassiska arbetsorganisatoriska paradigmen var att det gav en mdojlighet att
jamfora bendmningar och anvdndningar av begrepp 1 vir modell mot ett veder-
taget innehall och anvindningsomréade for begreppen. Var kategori attraktivt
arbetsinnehdll skiljer sig fran bade Thorsruds och Emerys liksom Herzbergs
arbetsinnehallsbegrepp. Framforallt ingdr dven vér kategori arbetstillfredsstéll-
else 1 deras begrepp om arbetsinnehdll. Kategorin attraktiva arbetsforhallanden
stimmer didremot relativt vil Overens med Herzbergs arbetssituationsbegrepp.
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5.1.1 Forutsdttningar och hinder for attraktivt arbete

Vi har sett att de organisationsteoretiska paradigmen som utvecklades under
1900-talet fortfarande anses forma mycket av arbetslivet. Darmed &r det ocksé
intressant att titta ndrmare pd hur de olika organisationsteorierna stimmer
overens med modellen av attraktivt arbete. Vi borjar med att titta pd Scientific
Management som karakteriserades av en instrumentell syn pa de anstéllda och en
hantering av motivationsfragor genom modeller for beloning och stimulans. De
saker som stimmer bast 6verens med det som ar attraktivt 1 ett arbete dr 16n,
beloning, hidlsosam belastning och adekvat utrustning. Daremot fanns utmairk-
ande drag som dr direkta motsatser till ingredienser 1 ett attraktivt arbete, sdsom
brister vad géller delegering, handlingsfrihet, tankearbete, variation och stimu-
lans.

Inom Human Relations utgick studierna forst frn fysiska faktorer for att for-
béttra arbetsforhillandena. Efterhand vidgades fokus mot andra delar till att om-
fatta de anstilldas sociala miljo, vari bl a organisationens paverkan pa arbets-
grupper och anstillda samt relationer mellan ledare och anstillda ingick. Denna
syn pa vad som ingar i arbetsforhdllanden stammer till stor del med vad som
ingér 1 attraktiva arbetsforhallanden. Human Relations fokuserade pa éatgérder
som skapade motivation i och med att det sociala systemet betonades. Herzberg,
som tar avstamp 1 bland annat Human Relations, lyfter 1 tvafaktorsteorin som vi
tidigare diskuterat upp olika aspekter som stimmer vil 6verens med innehallet i
modellen av ett attraktivt arbete. Men enligt Forslin (1996) bortsdg Human Rela-
tions som rorelse fran strukturella och tekniska forutsattningar. Dér skiljer sig var
modell frin Human Relations, da betydelsen av t ex adekvat utrustning som ar
modern, ger hog produktivitet och god kvalitet, ges uppmérksamhet i modellen
om attraktivt arbete.

Den sociotekniska ansatsen & andra sidan forsokte integrera arbetets sociala
och tekniska system. Detta gjordes genom att forstaelse for de sociala pro-
cesserna himtades fran Human Relations och forstaelse for det tekniska systemet
fran Scientific Management. Utifran det Oppna systemsynséttet finns det flera
mojligheter att organisera arbetet for att uppné onskat resultat. Tvd metoder som
anvants ar arbetsutvidgning och sjilvstyrande grupper. Arbetsutvidgning borde
oka forutsattningarna for attraktiva arbeten da det ingar som en kvalitet i dimen-
sionen variation och kan ge bieffekter i dimensioner sdsom stimulans, resultat,
fysisk aktivitet och tankearbete. Arbetsutvidgning i1 sig dr dock inte tillrdackligt
for att arbetet ska bli attraktivt eftersom det 4r manga dimensioner som inte
berdrs. Att infora sjdlvstyrande grupper paverkar flera dimensioner i ett arbetes
attraktivitet. Genom att f4 ansvar, samarbeta och organisera sitt arbete erhalls
direkta positiva effekter 1 dimensionerna ledarskap, relationer, social kontakt och
handlingsfrihet. Det finns ocksd mgjligheter till positiva effekter frimst kring
arbetstid, lojalitet, arbetstakt, tankearbete, variation, stimulans och resultat.
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En forutsittning for handlingsfrihet ar att ledningen medvetet ser till att ansvar
och befogenheter fors 6ver till den enskilde anstillde. Forslin (1996) pekar pa att
organisatoriska fordndringar i arbetslivet ocksé ror sig i en sddan riktning. Ett
relevant begrepp som anvinds inom arbetsutformning och som fokuserar pa just
ansvar och befogenheter &r arbetsberikning. Arbetsberikning gor att sjilvstindig-
heten 6kar och att arbetet blir mer meningsfullt och intressant, dd den traditio-
nella arbetsdelningen Overbryggas. Ett problem dr dock att arbetsberikningen
medfor en maktforskjutning, som ocksa gor den svarare att genomfora. Fran
arbetsledningshall finns det vanligen ett motstdnd mot att Gverskrida de traditio-
nella grianserna inom arbetsdelningen. En av forklaringarna till detta dr att
mojligheten till kontroll minskar. Men en minst lika viktig forklaring kan vara att
det &r just traditioner inom organisationen som star i vagen.

Inom manga mindre tillverkningsforetag finns det ett problem kopplat till
avancemangsmojligheter, dd dessa organisationer sdllan innehaller en s om-
fattande hierarki att karridrvigar ar tillgdngliga. Ett sétt att hantera detta kan vara
att titta ndrmare pd en kombination av kvaliteterna avancemangsmojligheter
inom dimensionen organisationen och fordndrade arbetsuppgifter inom dimen-
sionen variation. Tva begrepp som ryms inom kvaliteten fordndrade arbetsupp-
gifter ar arbetsberikning och arbetsutvidgning. Genom att over tid utveckla
arbetsprocesserna genom arbetsutvidgning kan den anstillde fa mer variation och
mangsidighet i sitt arbete. Kombinerat med arbetsberikning, dvs inslag av 6kad
sjdlvstidndighet och andra uppgifter 4n det rent operativa, fir den anstéllde ett
storre inflytande pé sin arbetssituation.

5.1.2 Begreppet attraktivt arbete

Var kartlaggning av attraktivt arbete skiljer sig pé ett avgorande sétt fran tidigare
litteratur inom omradet. Genom den empiriska utgdngspunkten och utvecklingen
av en modell av innehallet i begreppet skapas forutsittningar for en fordjupad
forstaelse av vad som gor ett arbete attraktivt. Mycket av den tidigare litteraturen
baseras pd gransvérden eller pa annan forskning med utgangspunkter som ofta
ligger néra idén om det goda arbetet snarare dn det attraktiva.

Den summering som vi gjort dver atgdrder som genomforts for att skapa
attraktiva arbetsplatser eller arbetsuppgifter visar pa en mangfald av dtgédrdsom-
rdden som uppfattats som avgorande. Denna summering dr relativt omfattande.
Men sett till de enskilda atgidrder som genomforts pa respektive arbetsplats dr det
tydligt att man 1 varje enskilt fall bara har lyckats omfatta en mycket liten del av
det totala innehéllet i ett attraktivt arbete. Ett exempel &r det tgdrdsprogram som
inneholl satsningar pa kompetensutveckling, forbindelsepersonal, bonussystem
och borttagande av formin (Svanqvist 1994). Visserligen kan atgiarder som dessa
leda till spridningseffekter, men det dr dnda tydligt att satsningarna har fokuserats
pa ett fatal omrdden. En prioritering 1 atgérder ar forstds ndodvindigt nir det giller
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utveckling av attraktiva arbeten, d&ven om utgdngspunkten dr en helhetsbild av
arbetets attraktivitet. Utvecklingsarbetet skulle med stor sannolikhet annars bli
for omfattande for att vara hanterbart, atminstone om det sker inom en begransad
tidsrymd. Men genom att ha tillgdng till kunskap och forstaelse for komplexi-
teten och mangfalden av omraden, underlittas stillningstaganden nér det giller
vilka prioriteringar som &r rimliga att gora samt vilka atgérder som viéljs.

Vad ér da vért bidrag till forskningen? Det priméra &r att vi kartlagt innehéllet
1 och skapat en modell av attraktivt arbete. Var uppdelning 1 tre kategorier ar ny 1
forhallande till tidigare uppdelningar i arbetsinnehall och arbetsforhallanden.
Innehallet 1 de 22 dimensionerna har till storsta delen uppmarksammats som
delar 1 tidigare forskning. Tre dimensioner som dock upplevs som nya ér bety-
delsen av fortrogenhet, fysisk aktivitet och lojalitet 1 ett arbete. Dessutom upp-
fattar vi arbetets lokalisering 1 form av bade nirhet och ldge som nya kvaliteter
av betydelse. Aven distinktionen mellan 16nens betydelse avseende niva, forsorj-
ningsmojlighet, att den ar successivt 6kande samt prestationsrelaterad bidrar till
viktiga insikter. Det viktigaste dr dock modellens djup och det forsok till ett hel-
hetsgrepp som den representerar.

I den iterativa processen i analyserna av materialet stdlldes modellens delar 1
relation till helheten, det skedde en vixelverkan mellan fokus pé helhet och delar.
En lirdom som kommit av att betrakta modellen av attraktivt arbete 1 relation till
tidigare forskning och teoribildning ar att en sadan véaxelverkan ocksé &r tillamp-
lig for att peka pd det kanske viktigaste bidraget frdn studien. Inom tidigare
teorier har man ofta fokuserat pa enskilda faktorer eller s& har man betraktat
undersokningsomradena utifran ett visst perspektiv, t ex psykologiska behov.
Detta har lett till att fokus hamnat pa analogier till enskilda dimensioner eller i
vissa fall kategorier, &ven om det finns skillnader 1 indelningar. Nar det géller det
attraktiva arbetet menar vi att det dr viktigt med en dialektik mellan delar och
helhet, ndgot som inte har betonats i den tidigare litteraturen. Argumentet for en
sadan dialektik ar att olika dimensioner och kvaliteter dr kompletterande till var-
andra. Det dr ofta svért att isolera en enskild gruppering i modellen och utnyttja
den kunskap som varje enhet utgdr, utan att hdnsyn tas till hur en férdndring i
denna enhet paverkar andra delar av verkligheten som den ar representerad 1
modellen. Ett exempel pé ett sadant dialektiskt samband utgar fran behovet av att
kunna fatta beslut i Thorsuds och Emerys sammanstillning om kraven pé arbets-
innehall. Vi kan konstatera att det finns en 6verensstimmelse frimst mot dimen-
sionen handlingsfrihet. Men samtidigt ser vi att handlingsfriheten paverkas av
delegering under dimensionen ledarskap, som ligger under attraktiva arbetsfor-
hallanden. En utdkad handlingsfrihet och delegering hinger ocksa i1 sin tur
samman med en 0kad sjilvstindighet, som kan leda till en 6kad stimulans. Dar-
med kan en fordndring av en dimension eller en kvalitet medfora konsekvenser
bade for andra delar och for helheten. Ett sétt att uttrycka detta ar att verklig-
heten, som vi forstdr den genom modellen av attraktivt arbete, inte dr “endimen-
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sionell”. Det finns olika végar att gd for att uppnd en onskad fordndring. Det
innebdr att det ar viktig att bade ta hdnsyn till modellen som helhet och till de
enskilda delarna.

5.2 Modellens tillimpning och sammanhang

De 6kande svarigheterna med att trygga rekryteringen till tillverkningsforetagen
ar inte unik for branschen. Fran mitten av 1990-talet har det borjat vixa fram en
bild 1 rapporter och annan litteratur om behovet av att skapa attraktiva arbeten,
arbetsplatser osv. Soderlund (2003) skriver t ex att kunskapen om hur man skapar
en attraktiv arbetsplats anses viktig. Med detta, och med vetskapen om att de
viantade stora pensionsavgangarna och minskande ungdomskullarna riskerar att
leda till en generell arbetskraftsbrist, blir de forviarvade kunskaperna om omréden
som gor arbete attraktivt intressant att betrakta i ett vidare perspektiv dn frén en
enskild bransch. Ett sétt att gora detta dr att undersdka generaliserbarheten av
modellen av attraktivt arbete. Vi har valt att anvdanda oss av 1 princip samma
metodik som i sOkandet efter den teoretiska méttnaden. Genom att utfora
intervjuer med respondenter som i manga avseenden skiljde sig frdn den ur-
sprungliga undersokningsgruppen, likvdl som fran varandra, strivade vi efter att
uppticka ny information som tidigare inte ingétt i det insamlade materialet. Da
det 1 praktiken ar omojligt att empiriskt verifiera modellen s har vi istéllet
genomfort ett falsifieringsforsok. Om négon av de nya respondenterna lamnat
information som inte tidigare fanns representerad i modellen, innebar det att vi
identifierat en grans for generaliserbarheten.

Resultatet av falsifieringsforfarandet ledde ocksé till att en sddan grins upp-
tacktes. Vi kan idag inte sdga att modellen dr tillimplig for sjdlvverksamma
egenfOretagare utan ytterligare fordjupning. Daremot utgor sjdlva konstaterandet
att det dr nodvandigt att ta hansyn till sjdlvstindigheten nédr det géller arbetets
attraktivitet for sjdlvverksamma egenforetagare en mojlig breddning av mo-
dellen.

Den modell som har genererats tar sin utgdngspunkt i att skapa fordjupad kun-
skap om vad som gor ett arbete attraktivt. Utgdngspunkten var rekryteringsprob-
lematiken, men sannolikt kommer en tillimpning av modellen att f4 konse-
kvenser dven for andra omrdden i en organisation, sdsom verksamhetsutveckling
och produktivitet.

5.2.1 Metod, resultat och tillforlitlighet

Studien har genomf6rts med en kvalitativ ansats, dér inspiration har hamtats fran
en kartliggningsmetod. Den systematiska analys av datamaterialet som majlig-
gjordes genom denna metodik har varit till stor hjdlp 1 arbetet med att skapa en
forstaelse for problemomréadet, dvs vad som gor ett arbete attraktivt. Genom den
Oppna ansatsen och de semistrukturerade intervjuerna fick vi tillgéng till en stor
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mingd information som hade varit svart, om inte omojligt, att f& del av pd nagot
annat sitt. En kvalitativ ansats med en empirisk utgangspunkt kan darmed be-
traktas som ett avgdrande végval.

En diskussion som genomgéende har forts i anslutning till studien dr fragor
om de enskilda dimensionernas och kvaliteternas relativa vikt, dvs om mojlig-
heten eller nddvéindigheten av att géra en bestimning av vad som ar viktigast for
ett arbetes attraktivitet. Det dr en forhoppning att den modell som genererats 1
denna studie ska kunna ligga till grund for en sddan bestimning. Men 1 det hér
arbetet har malet varit att identifiera och skapa en forstielse for samtliga om-
rdden som &r viktiga for ett arbetes attraktivitet. Vi menar att detta steg dr nod-
vandigt for att darefter kunna bestimma respektive omrades relativa vikt.

Ett viktigt stdllningstagande nir det géller en studie med det kunskapsmal och
den ansats som éar aktuell 4r bedomningen av nér det dr ldmpligt att avsluta
informationsinsamlingen. I den beddmningen har hdnsyn tagits till tvd stycken
motstdende krav: att sdkerstilla att den insamlade informationen ar tillrdcklig,
samt att prioritera arbetsinsatserna utifran tillgénglig tid. For att géra det mojligt
att ta stéllning till dessa krav anvidndes riktlinjen om teoretisk méttnad. Den
teoretiska méttnaden implicerar dock i sig ett stidllningstagande. Da ytterligare
intervjuer inte har gett nigon ny anvédndbar information anses en teorietisk
mattnad vara uppnddd. Men samtidigt dr det omgjligt att avgdéra om en eventuell
dérefter foljande intervju skulle ha gett nagot nytt. Denna osdkerhet maste accep-
teras — det dr 1 praktiken omdjligt att driva unders6kningen sd langt att den
eventualiteten utesluts. Daremot finns det ett antal redskap som underléttar ett
stillningstagande som dr baserat pé att den insamlade informationen verkligen ar
tillracklig. Redskapen, eller riktlinjerna, har hanterats i en vixelverkan med de
olika analysstegen. Genom att grupperingarna av informationen pa kategoriniva
bor vara 0msesidigt uteslutande innebédr denna véxelverkan att d& en storre for-
dndring som bottnar 1 att helt ny information upptackts i analysen, behdver den
fordndrade modellen testas mot ytterligare intervjuer. En storre fordndring indi-
kerar att den teoretiska mittnaden inte var uppnadd.

5.2.2 Utgdngspunkt for fortsatt forskning

De ursprungliga 17 respondenternas yrkeserfarenhet uppvisar en bredd som
stodjer resultatet fran falsifieringsforsoket. Samtliga hade erfarenhet frén tillverk-
ningsarbete. Aldersspridningen var god och de flesta hade erfarenheter frin andra
foretag eller verksamheter. Vad innebar da det utrymme for generaliserbarhet
som ldmnas i studien? Med den kunskap som ér oss tillginglig framstar modellen
och den forstaelse som undersokningen gett som tillimpbar inom en méngfald av
verksamheter. Darmed Oppnar sig en mojlighet att genom en operationalisering
av resultaten genomfora en bestdmning av dimensionernas och kvaliteternas rela-
tiva vikt, t ex 1 form av en enkdét. I arbetet med att aterfora delar av resultaten till
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de foretag som ingétt i studien utformades en sadan enkit. Vi har kunnat konsta-
tera att intresset for de resultat som den kan ge ar stort och kommer fran flera
hall, bade bland forskare samt bland foretag och andra organisationer.

5.3 Slutsatser

Syftet med undersdkningen var att skapa fordjupad kunskap och forstielse for
vad som gor arbete attraktivt. Vi har genom en empirisk kartliggning kunnat
skapa en modell av attraktivt arbete. Utifran denna modell har vi kunnat konsta-
tera att utvecklingen inom de arbetsorganisatoriska paradigmen under 1900-talet
kan fungera som en inspirationskilla for ett arbete med maélsdttningen att ut-
veckla mer attraktiva arbeten. Framfor allt det sociotekniska systemsynsittet med
den sjélvstyrande gruppen, som ocksé har lanserats som en 16sning pd problemet
med att attrahera arbetskraft, innehaller inslag som &r viktiga for att arbetet ska
vara attraktivt. Daremot ger innehdllet i den sjdlvstyrande gruppen 1 sig inte en
tillracklig forstaelse for vad ett attraktivt arbete innebdr. Den utvecklade
modellen dver attraktivt arbete dr betydligt mer omfattande.

Tidigare litteratur om attraktivt arbete och nérliggande begrepp dr ofta base-
rade pa andra utgangspunkter dn vad som dr attraktivt. Genom den empiriska
kartldggningen och skapandet av modellen har vi kunnat skapa kunskap och for-
staelse for vad ett attraktivt arbete innebr.

Mycket av innehallet i modellen av attraktivt arbete stimmer vél 6verens med
det som tidigare forskning har visat dr viktigt. Men samtidigt finns ett behov av
medvetandegora gamla tankestrukturer for att de ska kunna avliras. Dels efter-
som en del inslag i de tidiga paradigmen innehéller drag som star i motsats till ett
attraktivt arbete. Dels har de gamla tankestrukturerna lett till traditioner som for-
svarar ett overskridande av gréanser 1 arbetsdelningen.

Tidigare forskning har pekat pé en uppdelning av langsiktiga och kortvariga
effekter av fordndringar nédr det géller motivation. Nar det géller det attraktiva
arbetet tyder resultaten pa att dimensionerna har betydelse bade for att ett arbete
ska vara och forbli attraktivt. Det gor att vi inte kan peka pa dimensioner som &r
attraktiva bara pa kort sikt. Istdllet ger vara resultat dimensioner som framstar
som viktiga bade pa lang och kort sikt.

En av de lirdomar som kan dras dr betydelsen av att kunna utfora ett bra
arbete. For att arbetet ska vara attraktivt rdcker det inte med en yttre uppskatt-
ning. Individen méste ocksa kunna kénna en inre erkénsla.

Vi har ocksé sett att kombinationer av dimensioner kan utgéra ett svar pa
problemen att 6ka mojligheten att arbetet svarar mot individuella behov. Bland
annat kan en kombination av utdkade avancemangsmojligheter och fordndrade
arbetsuppgifter over tid, att den anstédllde far mer variation och mangsidighet
samt okad sjdlvstindighet och ett storre inflytande, svara mot behovet av fram-
tidsforhoppningar. En utgangspunkt for en sidan kombination kan vara arbets-
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berikning och arbetsutvidgning. Hir betonas en dialektik mellan delar och helhet
1 modellen.

Sammanfattningsvis ar det mojligt att médta dimensionernas och kvaliteternas
relativa vikt genom en operationalisering av modellen. Dessutom kan modellen
som sadan ligga till grund for utveckling av attraktiva arbeten.
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Sammanfattning

Ateg M, Hedlund A & Pontén B (2004) Attraktivt arbete. Frdn anstdilldas ut-
talanden till skapandet av en modell. Arbetsliv 1 omvandling 2004:1, Arbets-
livsinstitutet, Stockholm.

Syftet med undersokningen var att skapa fordjupad kunskap och forstielse for
vad som gor arbete attraktivt, samt skapa en modell vars generaliserbarhet sedan
provas. Studien hade en kvalitativ ansats, med utgangspunkt i en kartliggnings-
metod.

Resultaten av studien stélls mot tidigare forskning 1 form av organisations- och
motivationsteorier, samt mot tidigare litteratur om attraktivt arbete och nér-
liggande begrepp. Ett konstaterande var att den tidigare litteraturen pa omradet
inte ar tillrdcklig for en forstdelse av vad som gor arbete attraktivt, dd den ofta
har andra utgéngspunkter.

I analyserna av det empiriska materialet har tre kategorier identifierats. Attrak-
tivt arbetsinnehall innehdller dimensioner som handlar om vad och hur den
anstillde gor under utférandet av arbetet. Exempel ar arbetstakt, handlingsfrihet
och variation. Arbetstillfredsstéllelse innehaller dimensioner som handlar om vad
den anstéllde upplever att den far ut av att utfora arbetet. Exempel dr erkdnsla,
status och stimulans. Attraktiva arbetsforhallanden innehéller dimensioner som &r
gemensamma for alla anstillda pa ett foretag, dvs de ar inte beroende av de
specifika arbetsuppgifterna eller av vad den anstillda upplever att den far ut av
att utfora arbetet. Exempel dr arbetstiden, den fysiska arbetsmiljon och ledarskap.

Modellen av attraktivt arbete representerar en helhetssyn pa vad som gor ett
arbete attraktivt och kan ligga till grund for fortsatt forskning eller utvecklings-
arbete. Innehdllet i modellen stimmer vdl Overens med det som tidigare
forskning har visat dr viktigt. Men samtidigt finns ett behov av att ldra en del av
de dldre tankestrukturerna, eftersom de innehdller drag som i vissa fall stér i
motsats till attraktivt arbete.
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Summary

Ateg M, Hedlund A & Pontén B (2004) Attractive work. From employees’ state-
ments to the making of a model. Worklife in Transition 2004:1, Arbetslivs-
institutet, Stockholm.

The purpose of the study was to create a deeper knowledge and understanding of
what makes work attractive, and to create a model and to test the possibility to
generalize the model. The study had a qualitative approach, with a starting point
in a mapping method.

The results of the study are put in relation to prior research, constituted by
theories on organization and motivation, and in relation to literature on attractive
work and adjacent concepts. An establishment was that the prior literature on
attractive work is not adequate to give an understanding for what makes work
attractive, due to unsuitable starting points.

Three different categories have been identified in the analyses of the empirical
material. Attractive work contents include dimensions that deal with what and
how the employee is doing during the performance of the job. Examples are
working speed, freedom of action and variation. Work satisfaction includes
dimensions that deal with what the employee think he or she gets out of doing the
job. Examples are acknowledgement, status and stimulation. Attractive working
conditions deal with dimensions that are common for every employee within a
company or organization. These dimensions are not dependent on the specific
work tasks of how the employee thinks about what he or she gets out of doing the
job. Examples are working hours, physical work environment and leadership.

The model of attractive work represents an overall picture about what makes
work attractive and it can form a base for continued research or development
work. The contents of the model corresponds to what prior research has shown is
important. But at the same time there is a need to de-learn some of the old struc-
tures of thought, since they include features that in some cases constitutes the
opposite to an attractive work.
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1 Introduction

Many tasks within forestry have been mechanised,
especially as far as logging is concerned (Driscoll
et al. 1995). Swedish forestry underwent exten-
sive rationalisation between the 1950s and 1990s
with the introduction of machines (Attebrant et al.
1997). Difficulties recruiting skilled workers were
one reason for introduction of harvesters in steep
and difficult terrain in Norway (Nitteberg 2003).
Mechanised harvesting of hardwood in France is
expected to lead to more attractive work for young
people (Bigot and Cuchet 2003). Mechanisation
resulted in a large proportion of forestry workers
leaving outdoor work and they are now sitting in
operators’ cabs instead of being outdoors.

At Swedish sawmills, the amount of the sawyer’s
working time spent inside the sawmill building
rose from 50% to almost 100% during the second
half of the 19th century (Johansson 1988). Heated
production facilities began to be built during the
20th century (Gronlund 1992) and one of the
consequences of the sociotechnical organisational
ideas introduced during the 1970s, *80s and 90s
was the concentration of personnel in control rooms
inside the sawmill buildings (Ager 1993).

The shift towards indoor work is not unique
to the forestry and wood sector; indeed, most
people spend 90% or more of their time indoors
(Seltzer 1995). For example, such typical outdoor
occupations as construction work have experi-
mented with the production of wall sections under
cover in on-site workshops directly adjoining
construction sites (Sundelin 1994). In Sweden, the
production of prefabricated sections for houses
and whole houses inside factories is widespread
(Chiang and Tang 2003, Richard 2005).

Even within the production of handcrafted log
houses, a tradition that dates back over 1000 years
(Hakansson 1993), a few companies in Sweden
have begun to move their operations indoors and
that is the focus of this paper.

The chain-saw operator’s heavy physical work
changed with the mechanisation of forestry to
monotonous, repetitive, static workload when
becoming machine operator (Axelsson 1997).
Similar changes are seen when the industriali-
sation moved work indoors. Prefabrication and
mechanisation made the work of the labour easier
and with automation the tools took over the tasks
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from the labour (Richard 2005). Positive correla-
tions have been observed between work satisfac-
tion and satisfaction with the indoor environment
(Haghighat and Donnini 1999).

In order to create a good indoor environment,
attention is paid to thermal environment, air qual-
ity, noise, dampness and lighting (Leinster 1992),
but good relations between the occupants of a
building are also needed if we are to feel good
(Samuelson 2003). On entering a room we experi-
ence a feeling of enclosure that is hard to define
(Silfverhielm 2003).

People have a desire to be outdoors and outdoor
environments incorporating natural elements can
offer psychological benefits (Krenichyn 2006).
The use of the natural environment for recreation
has become increasingly important (Kangas and
Markkanen 2001) and for urban dwellers parks
are important places for regular physical activity
(Krenichyn 2006). Outdoor environments in the
form of healing gardens have effects of rehabilita-
tion on people who are stressed and urban green
spaces help to maintain good health (Stigsdotter
2005). Spending time in daylight promotes a good
frame of mind (Espiritu et al. 1994).

The opportunity to be outdoors (at least for
part of the working day) is perceived as a health
determinant (Fjaestad and Wolvén 2005) and
people who work indoors feel better if they have
a view of a green environment than if they have
no room with a view (Stigsdotter 2003). ”To be
outdoors” ranked second among the reasons given
by machine operators as to why they were happy
in their work (Bostrand 1984).

Within the forestry and wood sector, problems
with high vibration levels have been noted both
in outdoor and indoor work — i.e. chainsaw work
(Axelsson 1997), in operators’ cabs (Bostrand
1984, Lidén 1989) and in sawmills (Ager et al.
1995). At sawmills and joineries there are air-
quality problems such as wood dust and fungal
spores (Andersson and Rosén 1995, Roponen et
al. 2002, Liukkonen et al. 2004). The incidence of
mould at sawmills is higher indoors than outdoors
(Simeray et al. 1997).

Both for machine operators and at sawmills,
for example, problems have been identified with
temperature, noise and lighting (Bostrand 1984,
Lidén 1989, Ager et al. 1995). For forestry work-
ers, noise is one of the biggest work-environment
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problems (Apud et al. 1989) and noise exposure
is also commonly encountered within the wood
industry and the construction sector (Bornberger-
Dankvardt et al. 2005). Forestry workers also have
problems with workload injuries (Pontén 2000).

Outdoors, forestry and construction workers are
affected by weather and climate. They are exposed
both to heat (Apud et al. 1989, Wisterlund 1998)
and cold (Yrinheikki and Savolainen 2000, Hilde-
brandt et al. 2002, Gavhed 2003). In summer,
outdoor work leads to a greater risk of sun damage
(Purdue et al. 2001). Depending on the ground
surface, terrain and weather, forestry and con-
struction workers are also subject to slip and fall
accidents (Gao and Abeysekera 2004, Lipscomb
et al. 2006). Uneven surfaces and manual lifting
work impose greater strains on muscles and disks
than work on even surfaces (Jiang et al. 2005).
The use of power woodworking tools entails
many risks (Whitehead 1994) and the frequency
of accidents and occupational illness within the
construction, forestry and wood sectors is high
(Yranheikki and Savolainen 2000).

The criteria applied when comparing indoor
and outdoor work are often not the same. It has
not been possible to find comparisons between
the same type of work indoors and outdoors.
Outdoor work is described as physical and active,
whereas indoor work is sedentary (Schaubroeck
et al. 1998). Hildebrandt et al. (2002) cite studies
in which outdoor work is often associated with
heavier and less controlled musculoskeletal loads.
Bearing in mind the employment situation, where
many sectors are having (and are expected to
continue to have) difficulties recruiting personnel
(Fiirth et al. 2002, Bigot and Cuchet 2003, Nit-
teberg 2003), the question of where people want
to work is an important one.

Against the background of the research and
development work in this study, the aim was to
utilise log house builders’ viewpoints and opin-
ions in the planning of indoor work. There were
similar ambitions within the sawmill industry in
Sweden during the 1980s. It was considered nec-
essary to try a production-engineering philosophy
that was predicated on a more positive view of
humanity than the earlier objective view of man
at work, whereby considerably greater use would
be made of people’s knowledge, experiences and
inner motivation, with a view to achieving high

productivity and quality (Ager et al. 1981).

By studying the production of handcrafted log
houses, the change between working indoors and
outdoors has been identified. The work involved in
both indoor and outdoor production consisted of the
same elements. The question as to whether work
is to take place indoors or outdoors is of particular
interest to the log-house sector in Sweden, which
has seen woodworking indoors or under cover as a
fundamental prerequisite for the creation of attractive
work and workplaces, especially for young people
(Foreningen Svenska Timmerhus 2001).

Attractive work is needed in order to engage,
retain and recruit personnel. Whether or not a
job is attractive depends on how the individual
perceives the work and values its various aspects.
This study relates mainly to the relativity of the
notion of something being more or less attractive
(Ateg et al. 2004). Ateg et al.’s (2004) Attractive
Work Model had not yet been published when
the majority of this study was conducted and it
has therefore only been possible to use it as an
analytical tool.

Experienced log house builders and apprentice
log house builders took part in the study. The log
house builders chose to work indoors during a period
when a prospective major customer was stipulating
as a quality requirement that the timber must not
be allowed to become blue-stained. The work was
due to take place during the autumn/early winter
and blue staining occurs easily in rainy autumn
weather. In addition, time was short and the log
house builders were concerned about losing a lot
of working time on account of snow, rain and cold.
Training of the apprentices was located indoors
for two reasons: partly because the organisers of
the training believed that the apprentices were able
to absorb the training better if the activities were
not disrupted by the weather conditions and partly
because production of log houses was expected
to take place indoors in future.

The aim of this paper is to compare indoor work
with outdoor work based on log house builders’
experience of work on the production of hand-
crafted log houses. The focus is mainly on the
following three questions:

—  Isthelog house builders’ experience of the attrac-
tiveness of working on the production of hand-
crafted log houses affected when the work takes
place indoors as opposed to outdoors?
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— Do log house builders prefer to work on the pro-
duction of handcrafted log houses indoors or out-
doors?

—  According to log house builders, what are the key
criteria that need to be applied in order to make
work on the production of handcrafted log houses
indoors more attractive?

2 Materials and Methods

This is a descriptive study based on an interactive
development project within the log house sector
involving working indoors, education, attractive-
ness etc. The interactive development project
was conducted from 2001-2005 in Dalecarlia,
Sweden, whereby apprentices, experienced log
house builders and researchers jointly identified
different aspects of the work that varied between
indoors and outdoors and also sought solutions
that would create attractive indoor environments.
In addition, input was received from instructors,
the Swedish Log house Association and people
connected with the training programme. Data
was collected by participation with continuous
documentation of experiences and opinions.

Activities in the project were for example meas-
uring of noise, dust, vibrations and lightning
as a base for discussions, as well as mounting
boards for noise reduction and overhead travel-
ling cranes. Noise was measured with a Briiel and
Kjaer Noise Dose Meter (Type 4436) in accord-
ance with Swedish Work Environment Authority
requirements (Arbetsmiljoverket 2005a) and filter
dust sampling on a full-time test basis (Criteria
Group for Occupational Standards 2000, Levin
2000) was performed in the apprentices’ work-
place in December 2001.

The study was conducted with two groups of
interacting respondents: apprentices and log house
builders. These are apprentices from the first four
years (N=47) of the one-year post-secondary
training programme entitled ”Production of log
houses”, which started in 2001. The apprentices
were men aged from 19-53 years (median: 28
years) and the majority were aiming to become
professional log house builders. During the train-
ing programme, the apprentices worked mainly
indoors but also outdoors, especially during their
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practical weeks. All apprentices took part in the
study during their period of study. All of the first
two years’ intakes had worked with log house
building two years after completing the train-
ing, 15 as employed and the remaining 6 at their
leisure time. The log house builders belonged to
an association consisting of five log-house com-
panies which ranged from one-man companies
to firms with five employees not including the
owners (N=15). The majority of the log house
builders were in their 50s or older, with many
years’ experience of log-house production out-
doors. The experiences of log house building
indoors are based mainly on the association’s
production activities during the period from Octo-
ber 2002 until March 2003. Before, after, and also
— in some cases — during this period they also
worked outdoors.

The apprentices answered alone in writing some
structured questions about work with log house
production. The topics were; where they wanted
to work (at the end of the training (N=29)), and
how much and where they had worked (after 6
(N=20) and 12 months (N=19)). Semi structured
interviews about experiences and being indoors/
outdoors relating attractiveness of log house
production were conducted with the apprentices
(N=21) two years after the training. In March/
April 2003 semi structured interviews were
conducted with log house builders (N=6). The
topics were reasons for being indoors/outdoors;
advantages, needs and obstacles to be indoors;
and advantages and disadvantages outdoors. All
interviews were conducted by the author and
lasted in average for about 1 hour.

Ateg etal.’s Attractive Work Model (2004) has
been used as a basis for analysing how the work
on the production of log houses was affected.
The Attractive Work Model is based on people’s
opinions about what makes a work attractive. It is
constituted by the parameters work content, work
satisfaction and work conditions (see Fig. 1). Work
content is what the employee does when carrying
out the work (and how he does it); work satisfaction
is what the employee feels he gets out of perform-
ing the work; and work conditions are things that
are common to all of a company’s employees, i.e.
they are not dependent upon the specific tasks or
on what the employees feel they get out of per-
forming the work (Ateg et al. 2004).
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Fig.1. Attractive Work Model (Ateg et al. 2004).

All the collected data involving log house build-
ers’ and apprentices’ perceptions of changes in
factors pertaining to the work and also on whether
the changes were perceived to be positive or
negative have been structured in the Attractive
Work Model. When analysing the data to answer
the three aim questions, the results have been
structured separately for each group, apprentices
and log house builders.

3 Results

The reported results for the three aim questions
(3.1, 3.2 and 3.3) apply both to apprentices and
log house builders. When differences between
the groups were discovered, they are highlighted
in the report.

3.1 Attractiveness of Work Is Affected

The changes that the log house builders and the
apprentices perceived when working indoors as
opposed to outdoors are reported below, struc-

tured into various areas within work conditions,
work content and work satisfaction.

3.1.1 Work Conditions

Location — With one exception, all of the compa-

nies’ woodworking facilities were located out of
town, surrounded by forest and with few visitors,
whereas the indoor facility was sited on an indus-
trial estate where the disruptions from visitors
were perceived to be larger. However, visits were
regarded as positive if they led to orders for log
houses. One perceived advantage of the industrial
estate was that it avoided having to drive on gravel
tracks during thaws.

Working hours — The log house builders thought
that they worked more when they felt it neces-
sary to be at the workshop from 7 am until 4
pm, something which was perceived negatively.
Outdoors, they adapted the working days to the
daylight during the winter and therefore felt that
they were able to follow the natural rhythm of the
seasons by working less during the dark times of
the year when they were feeling more tired. The
contractors felt obliged to attend to book-keeping
and paperwork, etc., after the working day at the
workshop, whereas in the case of outdoor work
this was done during days with poorer weather.

Physical work environment — There was per-
ceived to be a major change in the physical work
environment when the work was done indoors as
opposed to outdoors. Indoors, the possibility of
maintaining a constant and appropriate temperature
was recognised. Positive effects were perceived
from not being exposed to precipitation and wind,
and also cold in winter and heat in summer.
On the other hand, problems with draughts and
cooling were envisaged when timber needs to
be brought in from outside. Indoors, exposure to
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wood dust and noise was considered to be more
problematic, and likewise there was concern about
the occurrence of mould. During a practical day
spent woodworking indoors, three apprentices
were respectively exposed, in the space of barely
5 hours of actual work, to 1.2, 2.1 and 3.0 mg/m3
of inhalable wood dust ! and noise levels of 89.4,
91.2 and 93.0 dB(A) Leq?. Indoors, the space
was seen to be more limited both as regards floor
area and height. Views on the light conditions
were mixed. Although daylight outdoors was
preferred and the artificial lighting indoors was
not considered to be ideal, it was better than
the floodlights that were used outdoors in dark
conditions. When the frame is built, the working
areas are moved upwards owing to the need for
spot lighting and, at the same time, the frame
may block the light sources. From an efficiency
standpoint, level floors were preferred, while there
was a fear of dropping tools, especially the broad
axe, on concrete floors and thereby damaging the
edge. Many thought it was nice to work outdoors,
but some people thought it was nice to be indoors
in winter-time. Whether walls, roofs and floors
were finished and painted also influenced their
perception of the environment. Reduced risks of
slipping compared with outdoors, where snow, ice
and rain made scaffolding, logs and the ground
slippery, were perceived positively.

Adequate equipment —Indoors, chainsaws, which
could not be used on account of exhaust gases,
were exchanged for electric chainsaws with less
power. This was perceived as deterioration. The
opinions were divided as to whether an outdoor
crane was better than an indoor overhead travelling
crane. It was felt that several logs could be lifted
simultaneously when there were several overhead
travelling cranes, whereas only one log could be
lifted with a single outdoor crane. Moving timber
from a storage yard outdoors to the indoor produc-
tion facility was perceived as more problematic
than the corresponding operation outdoors.

The Company — One aspect of being indoors
that was highlighted as negative by employees
and contractors alike was the cost of the premises.
The cost of an outdoor workplace was consid-
ered to be lower than if one were to rent or build
premises. It was felt that one would need to have
the certainty of work all year round in order to jus-
tify the risk of investing in an indoor workplace.
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The investment is considered economically viable
for companies with many employees and where
activities can continue regardless of the weather.
It was felt to be too costly to have a workplace
both outdoors and indoors.

Social contact and Relations — In the case of
indoor work, the noise level was constantly so
high that the log house builders used ear protec-
tion the whole time. They therefore found it dif-
ficult to communicate and felt isolated.

3.1.2 Work Content

Familiarity -To a larger extent, the fact that the
log house builders are not affected indoors by
weather and wind meant that they felt they knew
what to expect during the day. The reduced risk
of interruptions was perceived to result in more
reliable time scheduling.

Freedom of action — For the log house builders
in the association, working indoors meant that they
experienced less freedom of action. It was not pos-
sible for all projects to take place simultaneously
indoors, since the space was limited. Furthermore,
it was felt necessary for the whole working day
to be spent in the workshop, and paperwork, etc.,
was done in the evenings and at weekends.

Physical activity — Drier timber was felt to be
easier to work with and is not as heavy as moist
timber.

Practical work —It was felt to be easier to work
with unfrozen than frozen timber. Not only was
the timber unfrozen indoors but it was also dry
and therefore easier to draw on.

Working speed — Pressure of time was expe-
rienced less indoors since there were fewer
unwanted interruptions on account of weather and
work was more efficient. In part, the efficiency
was due to the fact that the floor was level and
consequently it was not necessary to conduct the
levelling procedures that are required on uneven
surfaces and if the ground moves on account of
frost. The timber did not need to be covered every
day to protect against precipitation. Tools did not
need to be collected up and there was less snow-
clearing. As has been described under “Working
hours”, it was believed that too much log house
building would be carried out during the winter
when working indoors. As far as outdoor work
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is concerned, self-employed contractors looked
positively on the fact that they were able to go
home on the days when they were prevented from
working by snow, rain and cold.

3.1.3 Work Satisfaction

Results — Use of dry timber indoors was consid-
ered to result in high-quality products.

Acknowledgement — The log house builders
experienced an increased feeling of acknowl-
edgement since they could work with increased
efficiency and achieve higher quality standards.

Status — Pride and enhanced professional
identity were experienced when the indoor work
meant that it was possible to supply the customer
with the demanded higher-quality product.

3.1.4 The Overall Picture

To sum up, 15 out of 22 areas were found to
be affected when the production of handcrafted
log houses took place indoors rather than out-
doors. The impact on six areas was perceived
as being positive, while four were influenced
both positively and negatively, and five negatively
(see Table 1). The changes within work content
and work satisfaction were to a higher degree

perceived positive, and within work conditions
negative.

There was an interaction between the areas.
Perceived change with regard to location, physi-
cal work environment and adequate equipment
was considered to affect the efficiency of the
work. The perceived increased efficiency in turn
had a positive impact on working speed and
acknowledgement. The positive change in results
was cited as a reason for increased acknowledge-
ment and status. Freedom of action was perceived
negatively as a result of the working time spent
in the workshop.

3.2 Desire to Work Both Indoors and
Outdoors

Few respondents had a definite view that they
wanted to work either indoors or outdoors. On
consideration, both of the alternatives were seen
to have advantages and disadvantages.

3.2.1 Log House Builders

Aside from the quality considerations, the log
house builders’ principal motivation for working
indoors was the fact that the work can be carried
out regardless of the weather. Temperatures below

Table 1. Perceived change in various areas of work when the production of handcrafted log houses moves in-

doors.

Perceived change Work conditions

‘Work content Work satisfaction

Positive

Both positive and negative ~ Location

Familiarity Results
Physical activity Acknowledgement
Practical work Status

Working speed

Physical work environment

Adequate equipment

Negative Working hours
The company
Social contact

Relations

No change Leadership
Salary

Loyalty

Freedom of action

Mental work
Variation

Sought after
Stimulation
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minus 15-20 °C were seen as a threshold for out-
door log house building because of cold fingers,
difficulty with precision and poorly functioning
tools. Indoors, the work becomes more efficient
and the risk of interruptions decreases. This is
an advantage mainly for companies that have
employees, since self-employed contractors do
other tasks when they are prevented from log
house building by snow, rain and cold. By build-
ing log house indoors, it is possible to gain 2—4
weeks’ work over the course of a winter.

The log house builders had varying opinions
over the extent to which they wanted to work
indoors. One wanted to be indoors all year round
in functional premises while another only wanted
to have additional activities indoors in poorer
weather. Some people regarded working indoors
during the winter months (from October to March)
as ideal. The indoor work had gone better than
expected and the market dictated whether they
were to continue indoors or not. The combination
of suitable premises and suitable rent was con-
sidered to be crucial. Some contractors adopted
a “wait and see” approach, whereas others were
more proactive and geared themselves towards
coming indoors for parts of the year.

3.2.2 Apprentices

The majority of the apprentices wanted to work
both indoors and outdoors both at the end of
their training programme and one year later (see
Table 2), indoors during the winter and outdoors
during the summer. The opinions changed for
some, and more of them wanted to work outdoors
two years after their training program. The motives
varied and in many cases respondents mentioned
an overall positive feeling with regard to the work

situation, which they could not specify.

At the interviews barely half of the apprentices
(42%) felt that indoors or outdoors had a direct
bearing on the attractiveness of the log house
building. The majority of these apprentices (62%)
wanted to work outdoors. They stated that it feels
good to be outdoors” and "there is nothing finer
than to be outdoors”. The rest of the apprentices
did not consider the question of whether one
is indoors or outdoors to be so important, but
felt that the most important thing was actually
being able to work as a log house builder. How-
ever, these apprentices had a definite view as to
where they wanted to be working and most of
them (73%) wanted to alternate depending on the
season and the weather.

3.3 Equipment and Premises Design
Important for Attractive Indoor Log
House Building

The respondents opinions are that it is necessary
to have job the whole year round, in order to make
being indoors economically viable. Hitherto, there
has often been little production during the winter.
The rent needs to be low and it was regarded as too
costly for the same company to incur costs both
for indoor premises and an outdoor facility.

Regardless of scale, drier timber was needed
indoors than outdoors. The companies either
dried the timber themselves or bought pre-dried
timber.

3.3.1 Premises Design

Based on the development work undertaken with
the log house builders and apprentices and their

Table 2. The apprentices’ desires about where to work with production of log houses.

Desire to work End of training

One year after training  Two years after training

N=29 = =
Both indoors and outdoors 62% 63% 42%
Only outdoors 17% 21% 42%
Under cover 17% 16% 16%
Only indoors 4%
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experiences of indoor workplaces, the following
wishes emerged with regard to the design of suit-
able premises for the production of handcrafted
log houses. A floor area of around 25 m x 40 m
would accommodate both the log houses and the
timber. A ceiling height of 5—7 m and large doors
(approx. 5 m x 5 m) mean that a lorry can drive in
and unload the timber with a crane, and 1.5-storey
houses can be built. If timber is stored outdoors, it
should be under cover and air locks are required
so as to prevent the creation of draughts in con-
nection with frequent intake of timber. The light-
ing is located high in the ceiling so that it does not
restrict the lifting and construction height. There
must be several windows and also proper roofs
and walls which are painted and clean.

Since the work is physically demanding, a tem-
perature of between 5 and 15 °C is preferred. The
waste wood that is produced can advantageously
be used to heat the premises, e.g. with hot-air
systems.

Some felt that the floor ought to be concrete or
asphalt, whereas others preferred wooden floors.
One advantage of wooden floors is that if tools are
dropped on the floor, their edge is not damaged.

To facilitate the removal of waste wood, some-
body came up with the idea of “manure gutters”.
The thinking was to make recessed channels in the
floor which are covered with gratings, just like in
cowsheds. When the workshop is to be cleaned,
the gratings are removed; shavings and small
pieces of wood are pushed down into the gutters
and removed with a ”manure transporter”.

Extractors for wood dust (especially from cir-
cular saws) were desirable. Finding a practical
solution to this problem was regarded as difficult,
since the log house builders move around and use
circular saws at several different locations within
the workshop.

3.3.2 Equipment

Lifting devices are to cover the entire area of the
premises and must be positioned high enough to
allow for the construction of 1.5-storey houses.
Each house requires an overhead travelling crane
and the number of cranes is dependent upon
the size of the premises and also on how many
houses are being constructed simultaneously. The

overhead travelling cranes must be positioned so
that they do not collide. Various existing lifting
frames, clamp hoists and securing straps can
be used as lifting aids to attach to the overhead
travelling cranes.

The noise level was perceived as problematic
and varied between different types of tools. The
vibration levels also varied? (for example, the
noise level was higher for circular saws and the
vibration level was higher with electric chain-
saws, both of which could be used for the same
operation). Before selecting tools, the apprentices
felt that the use of ear protection reduces the noise
exposure, but that they cannot protect the wearer
against vibrations. In addition, the respondents
noted the importance of tool maintenance, which
not only affects exposure to noise and vibrations
but also dust.

The circular saws were found to be the tools
that produced the most dust. Blades with fewer,
larger teeth were recommended in order to reduce
the amount of dust and instead produce larger par-
ticles of wood. Better and more powerful electric
chainsaws were also sought.

4 Discussion

The objective in studying work on the produc-
tion of handcrafted log houses was to explore the
specific comparison between indoor and outdoor
work. The objective is considered to have been
achieved based on the results, which show that
organisation of the work and elements of the
work have, to a large extent, remained unchanged.
It should be noted that the comparison is being
made with a form of work that evolved outdoors
over a period of around 1000 years (Hakansson
1993). The task of adapting the work to the con-
ditions that existed indoors — and, not least, the
conditions that may arise — is therefore far from
complete.

Participation in an interactive development
project and the use of questions, interviews,
and measurement of the work environment has
provided a large body of knowledge about the
phenomenon that is being studied and has also
contributed to the understanding of the concept
and the Attractive Work Model. The collected
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empirical data is mainly of a qualitative nature,
albeit with quantitative elements.

The results show that people’s experience of
the attractiveness of work is affected when the
production of handcrafted log houses is moved
indoors. Positively perceived changes were
mainly founded on the fact that the weather did
not affect the work, something which is reinforced
by previously reported research about weather
and the adverse impact of the wind on outdoor
work. Many aspects of the physical work environ-
ment were perceived differently. Perceived prob-
lem areas, e.g. wood dust, noise, mould, draughts
and light, are earlier known from the wood, for-
estry and construction sector, e.g. (Ager et al.
1995). Working with dry and unfrozen timber
led to several positive experiences with regard
to work content and work satisfaction. These
results reinforce Ateg et al.’s (2004) assumption
that a change in any factor has repercussions on
the perception of other aspects of the work and
on the overall picture.

Changes in working hours, working speed and
freedom of action were perceived negatively due
to the fact that the log house builders felt that
they were more tired and needed shorter days in
winter, book-keeping and paperwork were done
outside working hours, and also too much log
house building. Similar disadvantages with work-
ing speed and less freedom of action have been
stated when working in a forest machine (Pontén
2000). It was noted when the log house building
was moved indoors, but does not mean that it is
a marked or permanent cause-effect relationship.
One interpretation is that the production that had
occurred outdoors was moved indoors without
any major deliberated changes with regard to
organisation. Outdoors, paperwork was saved up
for times when the weather was poorer, where-
upon the body was given a much-needed rest.
Such alternative tasks, together with ancillary
jobs, introduced variety into the log house build-
ing. Indoors, these elements disappeared and the
log house building continued at the same pace,
virtually without any time to recover. These and
other observations show that even if the change
is only considered to be a switch from an outdoor
to an indoor environment, many changes in the
work have been experienced and therefore need
to be addressed.
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Comparisons can be drawn with the mechanisa-
tion of the sawmill industry during the 1950s and
’60s, when mass production systems were intro-
duced, which initially led to restricted, monoto-
nous and isolated sawmill work in a poor physical
environment. Intensive efforts made during the
1970s to create a better work environment and
new organisational forms led to substantial
improvements in the physical environment and
the workplaces (Ager 1994). Also the forest sector
has learnt to have an overall picture and manage
work-life issues at the same time as the operation
changes and develops (Pontén 2000).

The log house builders’ assertions that it is
nice to be outdoors are supported by the desire
to be outdoors (Krenichyn 2006) and the “well-
being factor” of being outdoors (Bostrand 1984).
Earlier studies — e.g. Stigsdotter (2005) — show
that we feel better through being outdoors, which
supports the statement that it feels good to be
outdoors”. This assertion, together with there
is nothing finer than being outdoors”, suggests
that people are seeking a feeling based on the
experience of one’s surroundings such as air,
sunshine, view, etc., as opposed to the feeling of
enclosure in a room (Silfverhielm 2003). These
feelings affect people’s views of work indoors
and outdoors, and are bolstered by assessments
of other aspects.

Being indoors and being outdoors both have
their advantages, which were also recognised by
the log house builders and the apprentices. The
majority wanted to work outdoors and indoors,
while many of the apprentices only wanted to
work outdoors and outdoor log house building
was considered to have a direct, positive bearing
on the attractiveness of the work. These results
indicate that many newly trained log house build-
ers will find the work less attractive if activities
are moved indoors, as envisaged by the log house
sector (Foreningen Svenska Timmerhus 2001).
The result would then be the opposite of what
was expected.

One question is whether log house builders,
having no economic responsibility for the busi-
ness, want to be outdoors, whereas employers
— both in their own interests and in those of their
employees — want to have the opportunity to be
indoors. The results of this study do not indicate
that this is the case. Among the contractors there
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were both those who proactively sought to move
their activities indoors and those who felt that the
market would dictate what happens. In addition,
there were contractors who saw disadvantages in
working indoors in winter from 7 am to 4 pm.

Another question is whether the apprentices’
views manifest a more individual perspective than
those of the log house builders, with the compa-
ny’s interests being disregarded. However this
not seemed to be the case. The log house sector
in Sweden consists to a large extent of either
“one-man” or small businesses. Some apprentices
should therefore have considered themselves as
future self-employed workers, which was, indeed,
what several of them became, whereas others saw
a future as employees. Ambitions for the future
aside, there appeared to be great awareness about
the impact that their own work efforts have on the
company’s success. For example, the opportunity
to work more efficiently and supply products
of higher quality was viewed as positive, and
premises costs as negative.

All things considered, the most appealing idea
appears to be to create the necessary conditions
for working indoors during the winter months, as
a complement to outdoor work. One alternative
may be to work outdoors under cover in order to
utilise perceived advantages of being outdoors but
still protect oneself against precipitation.

It was noted that in order to work indoors,
one needed to have log house orders all year
round. This prerequisite ought to apply if the
previous reduction in activity during the winter
was a consequence of not being properly geared
towards outdoor log house building during this
period and/or if there is an increased demand for
traditionally handcrafted log houses.

As was noted previously, the incidence of noise,
dust and vibrations is high in occupations of a
similar nature to log house building. The log
house builders and the apprentices in this study
commented on the need to reduce these forms of
exposure in order to increase the attractiveness of
the work. On the other hand, they did not mention
the risks of accidents (in fact they seemed more
concerned about the edge on their tools than about
themselves).

As with the idea of “"manure gutters”, it ought
to be possible to apply experiences from other
activities to indoor log house building. Problems

with wood dust are, for example, also encountered
in the sawmill and other wood-related industries
(Liukkonen et al. 2004) and there are solutions
that utilise stationary extractors and collectors that
can be directly connected to the tools. The log
house builders felt that the problem was greater
for them since they move around the premises.
However, parallels can be drawn with the engi-
neering industry, which carries out welding opera-
tions in different places and has extractors with
movable extractor arms. By drawing on experi-
ences of this type and appropriate organisation
of the indoor work, the log house sector ought to
be able to find workable solutions. Their success
in moving log house production indoors depends
on whether the log house builders want to work
indoors and on the motivation to actively seek
improvements.

Experiences that have been gathered concern-
ing suitable designs of premises for the produc-
tion of log houses must be regarded as guidelines.
They may provide a platform for companies that
plan to begin handcrafting log houses indoors.
In order to create attractive work indoors, the log
house sector, needs to take advantage of people’s
knowledge, experiences and inner motivation.

5 Conclusions

The overarching conclusion to be drawn is that

it cannot be said that working on traditional pro-

duction of handcrafted log houses becomes more
attractive if it is moved indoors.

—  Moving the same type of work, i.e. the production
of handcrafted log houses, from its traditional
outdoor setting to an indoor location affects the
attractiveness of the work. The effects influence
work conditions, work content and work satisfac-
tion, and they are perceived both positively and
negatively.

—  The majority of the respondents want to work
both outdoors and indoors. The indoor work will
preferably take place during the winter months.
There are, in addition, those who only want to
work outdoors.

— By basing the design of premises on the activities
themselves and taking advantage of experiences
both from log house building and other activities
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(e.g. the forestry and wood sector), there is scope
for developing more attractive work indoors in
connection with traditional production of hand-
crafted log houses.

— As far as the attractiveness of the work is con-
cerned changes in one area affect other areas. The
fact that changes in one area affect other areas in
the Attractive Work Model had previously been
supposed and has here been demonstrated. Further
research is required in order to gather general
knowledge about interactions between the differ-
ent areas. What effects give rise to changes within
other areas and how is the comparison between
indoor and outdoor work perceived within other
occupations?

Notes

s

The threshold limit value for inhalable wood dust is
2 mg/m?3 of exposure in the course of one working
day (Arbetsmiljoverket 2005b).

2 The limit value and upper action value for daily noise
exposure in the course of an eight-hour working day
is 85 dB (Arbetsmiljoverket 2005a).

3 The vibration levels for the various models were

obtained via http://vibration.niwl.se/sv/havhem.

lasso, http:// utomhus.husqvarna.se, and also e-

mail contact with Anders J:son Cronander, Stihl on

23.05.2002.
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Forord

Denna studie har gjorts inom ramen for att...-projektet, Attraktiva tillverknings-
foretag 1 Dalarna, som dr ett samverkansprojekt mellan Hogskolan Dalarna och
Arbetslivsinstitutet. EU:s strukturfond Mal 1 och Mél 2 har bidragit med finansi-
ering till projektet.

Med denna studie har jag haft formanen att fa stor inblick 1 timmerhusbran-
schen och timmermansyrket under perioden 2001-2005. For mig som skogligt
utbildad har det varit ett ndje att nirma mig denna bransch som forddlar den
rdvara som jag sjilv varit med och avverkat. Jag tror att mina kunskaper om
trdets egenskaper och skogsbranschen samt mina erfarenheter fran manuellt
skogsarbete har gett mig en storre forforstaelse for timmermannens yrke, &n om
jag inte haft denna bakgrund. Det har dven varit en styrka att kunna samtala med
elever, ldrare och timmermén med stdd av dessa grundliggande kunskaper inom
omradet.

Jag vill tacka elever, ldrare, timmerméin samt ovriga aktorer och intressenter
for att de genom sitt deltagande gjort denna studie mgjlig. Deras entusiasm har
starkt bidragit till mitt 6kande intresse for timmerhustillverkning.

Ann Hedlund
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1 Brist pa arbetskraft skapar behov av attraktiva arbeten

De flesta branscher 1 Sverige har under 2000-talets forsta ar haft uttalade behov
av arbetskraft. Ménga arbetsgivare har problem med hur de ska bli attraktiva pa
arbetsmarknaden. Dessa problem forvintas nd sin kulmen runt &r 2010 da de
stora aldersklasser som foddes 1 mitten av 1940-talet kommer att gd i pension
(Fiirth m.f1. 2002).

Problemen att rekrytera arbetskraft beror bland annat pd minskade ungdoms-
kullar, att den reserv som kvinnorna utgjort tar slut och att arbetskraften saknar
de kvalifikationer som efterfrigas. Att arbetskraften inte har de kvalifikationer
som efterfrdgas kan till exempel for industriarbete bero pa att gymnasieelevers
utbildning dr utformad utifrén hur industriarbete ser ut vid tidpunkten for utbild-
ningen och inte hur arbetet kan komma att se ut i framtiden (Lindgren 1988).

Arbetskraftssituationen dr inte unik for Sverige. I Norge bidrar de smé ars-
kullarna till att ungdomarna har storre yrkesvalsmojligheter och arbetsgivarna
upplever en 6kad konkurrens om den nya arbetskraften (Berg 1998).

Aven i Dalarna ir den demografiska situationen problematisk och smafore-
tagens framtid hotas av stora pensionsavgéngar. [ borjan av 2000-talet fanns brist
pa arbetskraft inom bygg och bygghantverk. Byggbranschen forvéntas fa en
sysselsdttningsokning under fOrutsittning att arbetsgivarna hittar den personal
som kommer att behdvas. Aven bland industrifsretag med mindre &n 100 an-
stillda forvantades sysselsittningen 0ka (Lansarbetsndmnden Dalarna 2003).

Timmerhustillverkning var en bransch som uppmirksammade behovet av
arbetskraft. Det dr Overvdgande méin som nidrmar sig pensionsdldern som till-
verkar timmerhus 1 Sverige och yngsta medlemmen ar 2000 i Foreningen
Svenska Timmerhus (FST) var 45 é&r. Darmed fanns risken att det hantverks-
betonade yrket mer eller mindre var pa vég att do ut.

Samtidigt bedomde branschen att det fanns stora mojligheter till att kraftigt
oka forsdljningen av timmerhus, av olika produktionstyper, bédde 1 Sverige och
internationellt. Som storst hinder for en 6kad produktion 1 Sverige sag branschen
nyrekrytering av vilutbildad arbetskraft.

I Norge sags liknande problem med nyrekrytering. Enligt timmermén dér ville
inte yngre ha det fysiskt tunga arbetet och dartill saknades “larlingssystem”.
Aven frdn USA kom signaler om problem med arbetskraft i form av hdg perso-
nalomsittning samt bristen pa yrkeskunnig arbetskraft som storsta hinder for
foretags expansion (Ager 2001).

I mars 2000 framholl representanter for FST, timmerhustillverkningsforetag,
Réttviks kommun, Arbetslivsinstitutet, Bergslagsgruppen och Hogskolan Dalarna
behovet av att gora mindre tillverkningsforetag attraktiva for ung arbetskraft.
Rekryteringsproblematiken inom timmerhusbranschen sdgs som en nationell



frdga och en ldngsiktig satsning behdvdes for att komma tillrdtta med problemen
och trygga branschens framtid.

att...-projektet, Attraktiva tillverkningsforetag i Dalarna, uppmairksammade
denna och andra branschers svarigheter att rekrytera personal som ett hot for
regionens industriella utveckling. I projektet som drevs av Hogskolan Dalarna
och Arbetslivsinstitutet fran 2001 till och med 2003, var malen att 6ka intresset
for industri och teknik, utveckla attraktiva arbetsplatser samt 6ka konsintegrering
och kulturell méngfald inom skola och néringsliv (Hogskolan Dalarna 2001).

Beskrivningen ovan visar pa en bransch som sig ett behov av att utveckla sig
for att overleva. Att kunna rekrytera ny arbetskraft sdgs som en forutséttning for
utveckling. I konkurrensen om arbetskraft dr det avgorande att det finns personer
som vill utbilda sig inom och arbeta i1 branschen. Med kunskap om de forvént-
ningar som finns péd yrken kan forstdelsen for varfor ménniskor foredrar ett yrke
fore ett annat 6ka (Berings m.fl. 2004). Vilket innebér att kunskap om vilka mal
relaterade till arbete som anses véirdefulla och virda att kdmpa for, dr av intresse
vid rekrytering och planering av méanskliga resurser (Hagstrom m.fl. 2000).

I denna studie stills den presumtiva arbetskraftens syn pa timringsarbete mot
deras onskemal betriffande arbete. Ar timringsarbete attraktivt eller inte? For-
dndras individens syn pé ett arbete under och efter utbildning?

Arbetskraften behover bade vilja s6ka arbetet och vilja stanna kvar. For att
behalla den nyrekryterade arbetskraften dr uppfyllelsen av de initiala forvant-
ningarna 1 den faktiska arbetssituationen av betydelse. Detta eftersom en individs
beslut att 1dmna en anstillning kan vara en reaktion pd en otillfredsstdllande
arbetssituation (Forslin 1978).

1.1 Timmerhustillverkning

Timring av hus har en lang och stark tradition, och olika knuttyper har utvecklats
under mer dn 1 000 ar. Timmerhus var det vanligaste niar hus behovde uppforas
pa landsbygden 1 Sverige for boende eller forvaring fram till slutet av 1800-talet
(Hékansson 1993).

Fréan att under 1900-talet héllit pa att tyna bort, dkade byggnationen av
timmerhus 1 Sverige under 1900-talets senare hilft och sedan 1990-talet har efter-
frdgan Okat kraftigt (Ager 2002a). Under perioden 1997-2000 fordubblades i
stort sett produktionen (Berglund m.fl. 2004). Aven internationellt 6kade efter-
frdgan pd timmerhus 1 borjan pd 2000-talet, framforallt 1 Europa, Nordamerika
och Fjirran Ostern (Ager 2002b).

Drygt 80 procent av landets timmerhustillverkare finns 1 Dalarnas, Gévle-
borgs, Jamtlands och Visternorrlands lén (Foreningen Svenska Timmerhus
2001). Siljansregionen i1 Dalarna uppfattas som Europas timmerhustétaste region
och ungefir hilften av Sveriges timmerhustillverkare finns 1 Dalarna (Ager



2002a). Timmerméan bdrjar bli en &ldrande yrkeskar och 1 Réttviks kommun

uppskattas nistan alla vara over 50 ar.

Foretrddare for branschen sdg 1 borjan av 2000-talet, med inspiration fran
bland annat Finland, att tre typer av timmerhusproduktion kunde bli aktuella 1
Sverige; hantverksmassig, halvindustriell och hoggradigt automatiserad.

* Den hantverksmdssiga produktionen hade dittills dominerat. Produktionen
sker utomhus av mycket sma foretag, dar husen forst monteras helt och sedan
demonteras fore leverans.

* [ den halvindustriella produktionen ingar en del hantverk och dven dir mon-
teras husen helt innan de demonteras fore leverans. Tillverkningen sker inom-
hus 1 kontrollerat klimat, vilket &r en forutsittning for att leva upp till krav for
CE-mérkning.

* Den hoggradigt automatiserade och effektiviserade produktionen sker inom-
hus med hjilp av datoriserade berdkningar och ingen féormontering gors fore
leverans.

Utmaérkande for hantverksmaéssig timmerhustillverkning 1 Sverige dr forutom att
den bestar av smd fOretag, dess produktions- och personalplanering. For en
ensam timmerman tar det uppemot ett halvr att timra en villa. Eftersom f6re-
tagen vanligtvis har lite personal kan de inte 4ta sig s ménga objekt per ar. Fore-
tagaren dr vanligtvis frimst engagerad i1 pigdende timringsobjekt och mindre
aktiv med att f4 in nya uppdrag, bland annat eftersom osdkerhet finns kring
tidsplanering. Samtidigt vill kunden, nédr den vél bestdmt sig, att bygget paborjas
sd snart som mojligt. Det innebar att foretagsledaren har liten vetskap om den
kommande produktionen och ddrmed dven om personalbehovet.

Vid hantverksmaéssig produktion ar tillvigagangssittet idag det samma som pé
1700-talet (Bergdahl m.fl. 1997). Hantverksmaéssig tillverkning av timmerhus ir
ett kroppsarbete, dir timmermannen anvénder sig av manuella bearbetningsverk-
tyg och hanterar tunga stockar. Dartill krdvs tankearbete for att finna lampliga
konstruktionsldsningar samt noggrannhet, till exempel vid utformning av knutar.!

For att lyfta timmer anvinds idag ofta kran, men timringen sker fortfarande
vanligtvis utomhus vilket medfér problem med snd och kyla. Tunga lyft och
déliga arbetsstillningar medfor forslitningar i handleder, axlar och rygg. Aven
huggskador och fallolyckor féorekommer (Bergdahl m.fl. 1997).

1.2 Rekryteringsproblematik inom timmerhustillverkning

I borjan av 2000-talet sdg timmerhusbranschen det som viktigt att 6ka de mindre
tillverkningsforetagens attraktionskraft som arbetsgivare for ungdom, samt att
starta en utbildning for att erhalla vélutbildad arbetskraft. Samtidigt blev frdgan

1 Fér den som ir intresserad av en utforligare beskrivning av hantverksmissig tillverkning av
timmerhus rekommenderas boken Frdn stock till stuga (Hakansson 1993).



hur en framtida timmerhusproduktion, som erbjuder en séker och attraktiv arbets-
plats, ska se ut for att forma att locka tillrackligt med personal aktuell.

I FST:s projekt "Utveckling av timmerhusbranschen” var nagra utvecklings-
omraden fokuserade péd arbetskraften — skapa attraktivare arbeten, uppbyggnad
av en institutionaliserad utbildning och 6kad rekrytering — och frdmst riktat mot
ungdomar och kvinnor (Berglund m.fl. 2004). Att flytta arbeten inomhus och att
overga till maskinell tillverkning ansdgs vara enda séttet att Overleva enligt
branschen. Dirtill behdvdes langre och kortare utbildningar bdde for nyrekry-
tering och 16pande kompetensutveckling (Féreningen Svenska Timmerhus 2001).

Utbildningen Tillverkning av timmerhus startades 1 september 2001 1 Rittvik
for att mota branschens forestdende problem. Den ettiriga utbildningen i timmer-
hustillverkning védnde sig till personer som ville utbilda sig till timmermén.
Branschen sag utbildningen som en aktivitet for att komma tillrdtta med rekryte-
ringsproblemet och forvéantade sig att vilutbildad arbetskraft skulle erhallas.

Det forutsitter att den presumtiva arbetskraften attraheras bade av utbild-
ningen och av det kommande arbetet. Detta dr dock inte tillrickligt eftersom
andra faktorer paverkar huruvida en individ borjar och fortsétter arbeta 1 ett yrke,
till exempel vilka alternativ som finns betraffande utbildning och arbete samt till-
ging pa arbeten.

Ungdomars val av utbildning ar beroende av social klasstillhorighet, kon och
forildrars utbildning (Asemar 1985; Andersson m.fl. 1997; Berg 1998; Ung-
domsstyrelsen 2000). Valet av utbildning tycks inte 1 forsta hand ske utifrdn
framtida efterfrdgan, aven om den har betydelse (Arnell Gustafsson 2003). Bade
betriaffande utbildning och arbete efterstravar unga att det ska vara intressant
(Industriforbundet 1996; Berg 1998; Fiirth m.fl. 2002). P4 samma sdtt som for
utbildning, speglas social bakgrund, konsrollsuppfattningar och foréldrars utbild-
ningsniva till stor del 1 unga ménniskors onskningar om yrke (Evenshaug m.fl.
1992). Elevers bild av hur det dr att arbeta inom olika branscher paverkas inte
bara av ldrare och fordldrar, utan dven av hur de som arbetar inom branschen
upplever de reella arbetsforhallandena (Berg 1998).

Mot denna bakgrund stélls fragan hur den forvintade arbetskraften ser pa
hantverksyrket timmerhustillverknings attraktivitet. Om, och 1 sa fall hur, indivi-
dens syn pa arbetets attraktivitet fordndras under och efter utbildning.

1.3 Syfte

Syftet ar att undersoka om, och 1 sa fall hur, attraktiviteten i hantverksyrket
timmerhustillverkning fordndras under och efter utbildning. Dértill {f6rs resone-
mang om vad som paverkat individens bedomning av attraktiviteten.



1.4 Avgrinsning

Péverkan pd timringsarbetets attraktivitet beroende pad om arbetet sker inomhus
eller utomhus behandlas endast marginellt, da den fragestillningen fokuseras 1 en
separat artikel (Hedlund 2006).

1.5 Begrepp

En vedertagen bendimning pa en person som arbetar med tillverkning av timmer-
hus dr timmerman (Bergdahl m.fl. 1997; Foreningen Svenska Timmerhus 2002).
Denna studie handlar om arbete vid hantverksmdssig tillverkning av timmerhus.
Dérmed betonas helheten 1 arbetet, samt att det &r den hantverksmaéssiga produk-
tionstypen som avses. I praktiken ségs ofta att timmermannen timrar eller héller
pd med timring. En timmerman timrar dock inte enbart, utan utfor dven arbets-
moment som forekommer runt timringen och som ingdr vid tillverkning av
timmerhus. Det kan till exempel vara att sdga, frasa, montera, gora ritningar och
skriva offerter. Det dr synen pa ’hela” detta arbete som studerats. Mycket tyder
pa att timmermannen identifierar sig som hantverkare.

2 Om arbete och utbildning

Detta teoriavsnitt inleds med en sammanfattning av den teori som redovisas.
Lasaren kan direfter vélja om den vill fordjupa sig 1 omriddena eller fortsitta
direkt med metodavsnittet, 3 Metod och undersékningsgrupp.

2.1 Sammanfattning

Det studerade hantverksyrket har en ldng tradition och hantverksmassig till-
verkning av timmerhus har inte genomgatt ndgra storre fordndringar. Fordnd-
ringar pa arbetsmarknaden visar att andelen tillfalliga anstédllningar dkar och dr
storst bland ungdomar, samtidigt som majoriteten av ungdomarna vill ha fast
anstillning.

Utbildningar avser att forma de studerandes kunskaper och férmagor, samt pa-
verka deras attityder och arbetsvarderingar. Ur ett samhillsperspektiv kan utbild-
ning ses som en mekanism for social tillvixt eller som en plan for 6kad social
effektivitet. Denna differentiering mellan ett 1dngsiktigt och kortsiktigt perspek-
tiv dterfinns dven 1 individens syn péd arbete och péverkas av dennes sociala
klasstillhorighet. Aven kon har betydelse for individens val av utbildning och
yrke. Personer som viéljer en ur konsperspektiv otraditionell utbildning forvarvs-
arbetar vanligtvis inte inom utbildningens mélyrke. Intresse &r det som framst
styr ungdomars utbildningsval. Synen pa utbytet av ett yrke fordndras, atmin-
stone delvis, med tiden och personer som ér 1 utbildning f6r ett yrke har ofta hoga
forviantningar pad den kommande yrkesrollen.



Virderingar av arbete dr utvirderande normer relaterade till arbete eller
arbetsmiljo, med vilka individer bedomer vad som é&r ritt” eller védrderar bety-
delsen av preferenser. De kan delas upp 1 inre och yttre beloningar. I jordbruks-
samhdllet arbetade majoriteten for att overleva och virderade ddrmed framst
forsorjning. Under industrisamhillet hade yttrevarldsvarderingarna sin hojdpunkt
och med vilfardssamhdllet fick inrevérldsvérderingar (sdsom postmaterialism) en
snabb uppging. Arbete kan virderas dels utifrdn dess betydelse i livet, dels
gillande arbetsmotivation utifrédn olika perspektiv. Med tiden fordndras synen pa
aktuellt arbete och hur det motsvarar anspraken.

Arbete ar viktigt bdde for ungdomar och anstidllda. Unga utgar fran en hel-
hetssyn pd tillvaron nir de soker utbildning och arbete, och de tenderar att ha
postmaterialistiska véirderingar. Intresset styr, samtidigt som arbetet ska kidnnas
givande, meningsfullt och ge synliga resultat. Liksom anstéllda tycker unga att
trevliga arbetskamrater, samt tilltalande arbetsmiljo dr viktigt. Arbetets betydelse
och engagemanget 1 arbetet dr hogre bland édldre och de som har anstéllning.
Samband finns mellan ndjdhet med 16nen och villkoren 1 arbetet.

Forvédntningarna pd arbetet avtar med anstillningstid och 6kad alder, samtidigt
som ungdomar vérderar industriarbete hogre &n vad industriarbetare gor.
Timmermén anser att de aspekter som de anser viktigast i ett arbete, chef, arbets-
kamrater, miljovénligt arbete och stolthet over arbetet, har hog forekomst 1 deras
arbete.

En uppdelning i fyra virderingskluster kan goras utifrdn vad som anses viktigt
1 arbetslivet. Utifrdn vérderingarna av frihet kontra trygghet och engagemang
kontra beloning uppstar arbetskraftstyperna medarbetare, volontér, legoknekt och
arbetstagare.

Arbetets attraktivitet virderas av arbetstagaren alternativt den presumtiva
arbetstagaren, och attraktiva arbeten behdvs for att engagera, behdlla och rekry-
tera personal. Arbetets attraktivitet paverkas av manga olika aspekter av arbets-
innehdll, arbetsforhallanden och arbetstillfredsstillelse. Begreppet attraktivt
arbete dr dynamiskt och processuellt. Det &r ett strivansmil som har bade skal-
betonade och innehéllsbetonade egenskaper. Frigan dr om ett bra arbete, ett
idealt arbete, ett attraktivt arbete och en attraktiv arbetsplats ar olika bendm-
ningar av samma sak. Hur detta hanteras framgér i metodkapitlet.

2.2 Arbetsmarknadens forandring

Fokus for denna studie ar ett hantverksyrkes attraktivitet infor, under och efter
utbildning. Av betydelse dr di hur individen ser pa arbete och vad 1 arbete som
virdesitts. Aven synen pa utbildning och utbildningens paverkan pa synen pa
kommande yrke dr av intresse. Liksom om den blivande arbetskraften vérderar
arbete och timringsarbete lika som den aldrande timmermanskaren.



Att vara timmerman &r, som tidigare nimnts, ett yrke med en 1dng tradition
och den hantverksmissiga tillverkningen av timmerhus har inte genomgatt nagra
storre fordndringar. Dagens yrkesverksamma timmermén har en hog medeldlder
och ménga av dem bdrjade timra nir utbildningsviasendet och arbetsmarknaden
sadg annorlunda ut.

Arbetsmarknaden har i1 allménhet fordndrats sétillvida att tillfdlliga anstill-
ningar 1 olika former har okat, till exempel prov-, projekt-, tim- och behovs-
anstillningar. En anledning till detta 4r att kunna variera produktionskapaciteten
utifrdn den marknadsstyrda efterfrigan. En annan &r att snabbt och under en
avgransad tid 4 tillgdng till personer med specifika kunskaper som inte finns
tillgdngliga inom organisationen. Tillsvidareanstéllningar dr dock fortfarande den
dominerande anstillningsformen (Knocke m.fl. 2003).

Ungdomar har 1 storre utstrickning &n dldre tillfalliga arbeten (Ung-
domsstyrelsen 2000). Samtidigt foredrar det overvigande antalet ungdomar en
fast anstillning jamfort med nagon form av projektanstillning (Fiirth m.fl. 2002).

Dagens unga minniskor har ett stort utbud av utbildningsvégar att vilja bland
pa gymnasieniva. Informationsspridning via tidningar, radio, television och inte
minst Internet gor att de letar utbildningar och arbeten inom stora geografiska
omraden. Kommunikation med bil, buss och tdg gor det mdjligt att med daglig
pendling studera och arbeta pa andra orter @&n hemorten. Detta bidrar till att
dagens ungdomar kan se manga fler mojligheter pa arbetsmarknaden dn vad den
dldre timmermannen sag nir han var ung och kanske sag timringsyrket som en av
f4 mgjligheter till forsorjning pd hemorten. Samtidigt visar flera studier att bland
yngre generationer dr familj och vénner viktigare &n utbildning och arbete
(Andersson m.fl. 1997; Fiirth m.fl. 2002).

2.3 Relationen mellan utbildning och arbete

Utbildning har betydelse for framtida arbete bdde ur ett samhills- och individ-
perspektiv. Utbildningens roll behandlas 1 kommande avsnitt ur bada dessa per-
spektiv.

2.3.1 Samhillets perspektiv

Utbildning har organiserats i skolméssig form sedan skrdvédsendets upphorande i
mitten av 1800-talet for att forbereda minniskor for praktiskt inriktade arbets-
uppgifter (Nilsson 1981). Forutom att forma de studerandes kunskaper och for-
magor, dr utbildningsprogram ténkta att pdverka deras attityder och arbets-
virderingar (Berings m.fl. 2004).

Relationen mellan utbildning och arbete kan beskrivas utifrdn tvd domi-
nerande synsétt. Det ena har en filosofisk syn som kommer frin synen att utbild-
ning representerar en mekanism for social vixt. Enligt denna syn &r utbildning
till for de inre virdena. Skolan ska erbjuda en bred social mening och konse-



kvenser fran det nuvarande samhillet och dess arbetsorganisation ska Gverforas
till en mer deltagande, interaktiv, demokratisk och human erfarenhet. Ungdomar
ska forberedas for att i framtiden kunna skapa arbetssystem som baseras pa de
viarden som uppstar fran deras utbildning. Det andra synsittet representerar en
mer instrumentell syn dér utbildning dr en plan for okad social effektivitet.
Denna syn fokuserar pa utbildningens virde av att forbereda unga for existerande
vuxna roller. De unga ska s& bra som mojligt forberedas for arbetsplatsernas
befintliga krav pd kompetenta arbetare och skolan bidrar med utveckling av
specifika skickligheter, beteenden, viarderingar och attityder (Levin 1980).

2.3.2 Individers syn pd utbildning

Norsk likvdl som annan internationell forskning visar att det inte &dr en till-
fallighet vilken utbildning och vilket yrke individen véljer. Forutom att intresset
styr, vdljer tondringar till storsta delen utbildningar som leder till flera utbild-
nings- och yrkesmogjligheter (Berg 1998).

Att ungdomar viéljer ett visst studieprogram baseras ofta pa att de inte vet vad
de ska satsa pd. De orsaker som frimst angavs av elever pd yrkesforberedande
program var att kunna utdva specialintresse, foljt av “utbildning for speciellt
yrke”, ”ger valmgjligheter” och ’jobb direkt efter gymnasiet™ (Fiirth m.fl. 2002).

En forvintan om att 1att fa arbete efter utbildningen och intresset for att arbeta
1 verkstad, svets med mera var ocksd de framsta skélen, tillsammans med att det
ar roligt att arbeta praktiskt, till att ungdomar sokt industriprogrammet. De elever

som borjade utbildningen sag industriprogrammet som attraktivt (Ateg 2005).

2.4 Fran utbildning till arbete

Det forsta valet av gymnasielinje dr mycket betydelsefullt for framtida yrkesval,
men yrkesfordelningen i vuxen dlder dr mycket olika bland kvinnor och mén med
samma utbildning for en speciell yrkeskompetens. Oavsett om en kvinna eller
man viljer en, ur genusperspektiv, otraditionell gymnasieutbildning 4r det vanligt
att individen inte soker sig till utbildningslinjens asyftade yrkesval (Statistiska
centralbyran 1991).

Stabiliteten 1 vérderingar av arbete mittes 1 en longitudinell studie av
ingenjorers och sjukskoterskors virderingar 1 slutet av respektive utbildning samt
ett och ett halvt &r senare. Respondenternas post-materialistiska viarderingar for-
dndrades inte mycket och arbetets centralitet skiljde sig inte signifikant mellan
mattillfallena. Det gjorde inte heller tre av sju arbetsviarderingsindex;? inflytande,
arbetsforhdllanden och altruism. Diaremot blev sociala relationer och formaner
(till exempel bra 16n) viktigare for sjukskoterskorna, medan oberoende blev
mindre viktigt for alla. Ingenjorernas arbetsvéarderingar var ganska stabila, medan

2 Indexen var konstruerade utifrn 40 pastdenden kring vad som karakteriserar ett idealt arbete.
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sjukskoterskorna tenderade att bli mindre “postmaterialistiskt™ orienterade
(Hagstrom m.fl. 2000).

I samma studie undersoktes samband mellan erfarenheter av arbete och for-
dndrade virderingar. Arbetsviarderingarna dndrades 1 olika omfattning och énd-
ringarna var relaterade till olika arbetsforhallanden. Inflytande och sjéalvfoverk-
ligande verkade fordndras mindre av arbetsforhillanden éan, till exempel for-
maner och altruism som var starkast relaterade till arbetserfarenhet. Fysiska hot
var den av de studerade arbetsvariablerna som verkade ha den bredaste och
djupaste pdverkan péd arbetsvérderingar. Generellt sett gav arbetserfarenhet en
okning av arbetsviarderingarna. Nigra arbetsvdrderingar hade storre samband
med kon dn med sysselsittning, till exempel sociala relationer och arbetsfor-
héllanden (Hagstrom m.fl. 2000).

De initiala forvintningarna pd kommande arbete, som forvintades infalla
inom ett &r, hos en grupp polisaspiranter hade inte uppfyllts efter sex ars yrkes-
verksamhet dven om utbyte av arbetet under de sex aren stigit for fem av tio
omraden. Dessa omrdden var befordringsniva, 16n, sjilvstandighet, yrkesutbild-
ning och status. Efter sex ars yrkesverksamhet bedomde polisaspiranterna arbetet
1 stort sett lika som deras dldre kollegor. En tolkning av resultaten var att fram-
tidsbedomningar alltid gors overoptimistiskt (Forslin 1978).

Troligen méste en individ vid en anstéllning inom ett nytt yrke anpassa sig till
en rad mer eller mindre nya krav och okinda begransningar. Sannolikt gors fa
nya erfarenheter efter de forsta dren och den anpassning som sker till yrket
medfor att kommande nya erfarenheter har relativt liten effekt (Forslin 1978).

2.5 Varderingar av arbete

Arbete dr ett bland andra medel for att skapa sig ett rikt och tillfredsstillande liv.
Forutom att vi genom arbete fortjdnar vart levebrod okar det var kunskap, ger oss
identitet, ger oss mojligheter att véxa och sa vidare (Zetterberg m.fl. 1984).

Véra virderingar forutsidgs av identitet, sjdlvvirdering och virldssyn, och de
har stor betydelse for vara liv och vér interaktion med andra. Arbetsvarderingar
ar utviarderande normer relaterade till arbete eller arbetsmiljé med vilka individer
bedomer vad som dr ’ritt” eller virderar betydelsen av preferenser. Varderingar
kan hallas personliga eller sociala, och kan eller kan inte ha moraliska element
(Dose 1997).

Arbetsvarderingar kan delas upp 1 tva breda typer av beloningar fran arbete.
Inre beloningar (intrinsic rewards) erhalls frin arbetsuppgiften sjilv (till exempel
intresse, utmaning, ansvar) och yttre beloningar (extrinsic rewards) som erhills
frén arbetet men dr avskiljda fran uppgiftsupplevelsen (till exempel betalning,

3 Postmaterialister har inrevérldsvirderingar (Zetterberg m.fl. 1984).



sdkerhet och prestige). Yttre beloningar karakteriseras ibland som instrumentella
(Johnson 2005).

Mainniskors virderingar av arbete har fordndrats med tiden. 1 jordbruks-
samhdillet arbetade majoriteten for att overleva och virderade ddrmed framst
forsorjning, se figur 1. Sedan 1930-talet har andelen minniskor med forsorj-
ningsvirderingar 1 Sverige sjunkit. Under 1950-talet hade industrisamhéllets
yttrevirldsvarderingar sin hojdpunkt. Vilfardssamhdllets inrevirldsvarderingar
fick en snabb uppging under 1970-talet. Inrevarldsvérderingar kan vara inriktade
antingen pd individens privatliv (privatiserade) eller pd samhaéllet (kritiska)
(Zetterberg m.fl. 1984).

Synen péd arbete skiljer sig mellan olika sociala klasser, didr medelklass-
familjers resonemang baseras pa ett mer strategiskt langsiktigt tdnkande mot
framtiden, jimfort med arbetarklassfamiljers kortsiktiga inriktning mot nuet
(Asemar 1985). Likvil som arbetsvirderingar paverkar intridet i familjerollen,
formar familjerollen arbetsvérderingar (Johnson 2005).

Arbetets betydelse kan miétas dels utifrdn dess betydelse 1 livet (arbetets
centralitet), dels gillande arbetsmotivation utifran olika aspekter av ett bra arbete
(Gamberale m.fl. 1996).

Starka samband har konstaterats mellan arbetets centralitet och arbetsenga-
gemang, och virdena dr generellt hogre med 6kad alder och hos dem som &r
anstillda. Arbetsvérderingar dr tdmligen stabila Over kortare tidsperioder (15
manader) (Isaksson m.fl. 2004).

Forslin konstaterade (1978) att synen pa aktuellt arbete och hur det motsvarar
anspriken fordndras med tiden, dér forvintningarna pé arbetet avtar med anstéll-
ningstid och med stigande &lder. Skillnader mellan ungas och dldres attityder till
arbete kan forklaras med att de tillhor olika generationer och att de ér 1 olika faser
av livscykeln (Arnell Gustafsson 2003). Studier visar att arbetsvirderingar pa-
verkas mer av generationserfarenheter &n av élder (Smola m.fl. 2002).

Sambhdlle Virderingar Personlighet Behov
| Vilfirdssamhille | > | Inrevirlds | <-> | Inifrdnstyrda | <- | Sjilvforverkligande
Industrisamhélle > | Yttrevirlds | <-> | Utifran styrda | <- | Uppskattning
tillhorighet
Agrarsamhiille -> | Forsorjning | <-> | Basbehovs- <- | Trygghet,
styrda overlevnad

Figur 1. Virderingar 1 relation till behov, personlighet och samhille, enligt Zetterberg
med flera (1984).
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2.6 Syn pa arbete

Individens syn pa arbete handlar bdde om vad individen Onskar av och virde-
sdtter 1 arbete, och om uppfattningen av aktuellt arbete. For ungdomar &r uppfatt-
ningen av arbete till stor del baserad pa en betraktelse utifrdn, medan arbets-
tagaren upplever den faktiska arbetssituationen.

2.6.1 Betraktelse av arbete

Arbete dr en relativt viktig sak 1 livet for ungdomar (Gamberale m.fl. 1996; Fiirth
m.fl. 2002; Hedlund m.fl. 2003). Aven om personer fodda pa 1960, 70- och 80-
talen dr mer orienterade mot vinner och mindre mot arbete, jamfort med sina
forédldra- och farféridldragenerationer (Fiirth m.fl. 2002).

Dagens ungdomar utgér frin en helhetssyn pa sin tillvaro och vill ha ett arbete
som de kan identifiera sig med (Industriférbundet 1996; Arnell Gustafsson
2003). De tenderar att ha “postmaterialistiska” varderingar avseende yrkesval
och arbete (Gamberale m.fl. 1993; Andersson m.fl. 1997). En postmaterialist har
inrevérldsvarderingar av arbete (Zetterberg m.fl. 1984).

Postmaterialister vardesétter relationer och upplevelser som ar personligt och
individuellt tillfredsstédllande. 1970- och 80-talsgenerationerna éar till skillnad frn
de aldre generationerna starkt anti-auktoritira och sjdlvstindiga. De stéller
hirdare krav pa individuellt bemdtande, dkad flexibilitet och fler nya mojlig-
heter. Dartill ar de rastlosa, rorliga och har stor tilltro till sin egen forméga (Fiirth
m.fl. 2002).

Synen pé arbete bland ungdomar é&r inte entydig, utan skillnader finns mellan
individer. Till exempel ansadgs sjdlvforverkligande mindre viktigt av ungdomar
frdn mindre orter/glesbygd, dn bland de frin storre stider (Gamberale m.fl.
1996). For majoriteten av eleverna i1 nionde klass 1 Réttvik och Avesta var
frimsta anledningen till varfér man arbetar “Forsorning och overlevnad”
(Hedlund m.fl. 2003). Aven uppfattningar om vad som ir ett bra arbete varierar
betydligt (Gamberale m.fl. 1993). Samtidigt bekriftar Asemars avhandling fran
1985 tidigare studiers resultat om elevers bristande kunskaper om yrken och
arbetsliv.

Flera studier visar att det som unga efterstravar 1 ett arbete ar att det ar in-
tressant. Det ska kidnnas givande, meningsfullt och ge synliga resultat, samtidigt
som trevliga arbetskamrater och en tilltalande arbetsmilj6 ocksd ar viktigt.
(Industriforbundet 1996; Andersson m.fl. 1997; Fiirth m.fl. 2002; Arnell Gustafs-
son 2003)

Béde niondeklassare och ungdomar 1 dldern 20-26 ar anser att en réttvis och
forstaende chef, trygg anstéllning, uppskattning, manga trevliga arbetskamrater
samt stolthet Gver sitt arbete dr viktigast 1 ett idealt arbete (Gamberale m.fl. 1996;
Hedlund m.fl. 2003). Norska ungdomar virderar goda arbetskamrater som vikti-
gast och trygg arbetsplats som nést viktigast nir de ska vilja arbete (Berg 1998).
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En uppdelning i fyra virderingskluster kan goras utifrdn vad som anses viktigt
1 arbetslivet. Uppdelningen utgar frén tva grundliggande varderingslinjer diar den
ena visar om frihet eller trygghet ar viktigast och den andra engagemang eller
beloning. Virderingsklusterna leder till de olika arbetskraftstyperna medarbetare,
volontérer, legoknektar och arbetstagare. Medarbetare soker engagemang och
trygghet. De arbetar med nagot de ar intresserade av och bryr sig framst om den
intellektuella, sociala och “kroppsliga” arbetsmiljon. Volontdrerna séker enga-
gemang och frihet. Den egna utvecklingen och sjdlvstindigheten &r viktigt, sjalv-
forverkligande centralt och arbetet dr oftast ndgot han/hon brinner for. Lego-
knektar soker beloning och frihet 1 arbetslivet. Det ar frimst det egna marknads-
vardet och arbetsgivarens beloningssystem som é&r viktigt, med den personliga
behallningen som central drivkraft. Arbetstagaren soker beloning och trygghet i
arbetslivet. Det viktigaste dr en trygg forsorjning dér arbetsinnehallet inte spelar
ndgon stor roll (Fiirth m.fl. 2002).

Ungdomar 1 utbildning vérderar arbetsforhdllandena 1 industriarbete hogre én
vad de som arbetar dér gor (Berg 1998; Hedlund m.fl. 2003). Samtidigt har ung-
domar hogre krav over lag pa ett idealt arbete jamfort med anstédllda (Hedlund
m.fl. 2003).

2.6.2 Upplevelse av arbete

Liksom bland ungdomar upplevs arbetet som centralt i livet av en stor andel
anstédllda (Hedlund m.fl. 2003; Wikman 2005). Majoriteten av 154 anstéllda vid
mindre verkstads- och timmerhustillverkningsforetag ansag liksom ungdomar att
“Forsorjning och overlevnad” var frimsta anledningen till att de arbetar
(Hedlund m.fl. 2003).

Klara statistiska samband finns mellan villkoren 1 arbetet (relation till chefen,
kompetensutveckling, inflytande mm) och synen pd 16n. Ju sdmre villkor desto
storre dr missndjet med 16nen och ju bittre villkor desto mindre missndje med
l6nen. Uttalade missndjen med 16n kan didrmed snarare vara indikationer pa
andra problem, 4n 16nen 1 sig. (Wallenberg 2004)

Miénniskor ser inte arbete bara som en motprestation for 16n, utan ar 1 olika
grad engagerade 1 arbetet de gor, verksamheten de dr en del av och organisa-
tionen de tillhor. En majoritet anser att det finns flera aspekter 1 arbetet som éar
centrala, och dven viktiga helheten 1 deras liv. Arbetskamrater dr den aspekt som
flest ansdg viktigast. Engagemangsgraden tycks variera med kon, socioekono-
misk position och yrkets utbildningskrav (Wikman 2005).

I en undersokning bland arbetande 21-aringar upplevde drygt hilften att deras
nuvarande arbete var intressant. Nagot farre ansag att det var ett arbete som de
hade tills de hittar ndgot béttre respektive nagot som de hade endast for att for-
sorja sig (Ungdomsstyrelsen 2000).
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Aven inom industrin finns minga unga som ser sitt nuvarande arbete som
tillfalligt, det &r ett arbete 1 avvaktan pa ett “riktigt” arbete (Waller m.fl. 1991).
Forslin visade 1978 att arbetare 1 industrin, oavsett alder, var otillfredsstillda
med arbetssituationen. Storleken pa det forvintade utbytet av arbetet avtog bade
med alder och med anstéllningstid.

Enligt Forslin (1978) kan en individs beslut att ldmna en anstidllning vara en
aktiv reaktion pé en otillfredsstillande arbetssituation. Beslutet kan ocksa bero pa
att ett lampligare alternativ blivit aktuellt. Bland arbetare finns starka samband
mellan rorlighet och dlder samt mellan rorlighet och anstillningstid. Ungdoms-
grupperna dominerar bland personer som ldmnar sin anstéllning. Det dr mycket
fi personer som byter anstéllning efter 30-ars dlder och under den forsta delen av
20-érs dldern dr rorligheten maximal. Oavsett dldergrupp sker den overvdgande
delen av avgingarna under forsta anstillningséret.

Ateg (2005) visar att med ett lokalt utvecklingsarbete i Avesta for att 6ka
gymnasieskolans industriprograms attraktivitet lyckades s6kandetalen stiga frin
tva elever 2001 till 63 elever 2002. Bide de sokande och antagna eleverna till
industriprogrammet hade en mycket positiv bild av industriarbete och den
sammanfoll 1 stor utstrickning med deras onskan av ett arbete.

2.6.3 Timmermdns syn pd arbete

Bland 13 personer som arbetade i mindre timmerhustillverkningsforetag var en
rattvis och forstiende chef det viktigaste 1 ett idealt arbete. En stor andel av de
aspekter som timmermannen ansdg betydelsefulla forekom ocksa 1 deras arbete.
De viktigaste aspekterna, “en réttvis och forstdende chef”, “manga trevliga
arbetskamrater”, “miljovénligt arbete” samt “att kunna vara stolt Over sitt
arbete”, hade ocksd hogst forekomst. De anstillda 1 timmerhusforetagen var
mycket nojdare med arbetet dn anstdllda pa mindre verkstadsforetag (Hedlund
m.fl. 2003).

2.7 Attraktiva arbeten

I denna studie studeras arbetets attraktivitet. Nér studien inleddes (2001) fanns
bade bland forskare och foretagsledare uppfattningen att attraktiva arbeten
behdvs for att engagera, behdlla och rekrytera personal, samt att det ar arbets-
tagaren, alternativt den presumtiva arbetstagaren, som virderar om en arbets-
givare, en arbetsplats eller ett arbete ar attraktivt. Daremot var kunskapen otill-
ricklig av vad som sammantaget gor arbete attraktivt (Ateg m.fl. 2004).

Inom arbetsvetenskapen har manniskors véirderingar av arbete studerats med
olika bendmningar av det arbete som individen tilltalat av/helst onskar sig. Till
exempel méter Gamberale med flera (1996) arbetsmotivation utifrdn olika
aspekter av ett bra arbete genom att respondenterna anger aspekternas betydelse
1 ett idealt arbete.
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Hedlund med flera (2003) stéller betydelsen av dessa aspekter 1 ett idealt
arbete mot aspekternas forekomst 1 industriarbete. Nér samma respondenter
beskriver vad som kan gora industriarbete attraktivare framkommer fler nyanser
och delvis nya aspekter, till exempel jamstilldhet, information och regelbundna
raster som viktigt 1 arbete.

I en studie om varvsindustrin 1 Norge behandlades arbetsplatsens attraktivitet.
Arbetare fick Oppet svara pa en friga om vad som kunde gora deras arbete mer
attraktivt. Det som flest ndimnde var bittre 16n, béttre upplidrning och biéttre
inomhusklimat. De fick dven vilja tre av 20 fasta svarsalternativ avseende hur
varvsindustrin kan bli en attraktivare arbetsplats for ungdomar. Bést rankades
svarsalternativet béttre 16n, foljt av béttre fritidsutbud, mer berém frin ledningen
och bittre inomhusklimat (Berg 1998).

En studie, publicerad 2004, visade att det d&r ménga aspekter som bidrar till att
gora ett arbete attraktivt. Arbetets attraktivitet pdverkas av kvaliteter och dimen-
sioner grupperade 1 tre kategorier — attraktivt arbetsinnehdll, arbetstillfreds-
stdllelse och attraktiva arbetsforhallanden. I kategorin attraktivt arbetsinnehéll
ingdr dimensioner som handlar om vad och hur den anstillde gor under ut-
forandet av arbetet. Kategorin arbetstillfredsstéllelse innehaller dimensioner som
handlar om vad den anstéllde upplever att den far ut av att utféra arbetet. Dimen-
sioner som dr gemensamma for alla anstdllda pa ett foretag ingar i1 kategorin
attraktiva arbetsforhdllanden. Dimensionerna dr viktiga bade pd kort och pé lang
sikt. For att 6ka mojligheterna att arbetet ska svara mot individens behov kan en
kombination av dimensioner vara svaret (Ateg m.fl. 2004).

Senare studier beskriver begreppet attraktivt arbete som dynamiskt och pro-
cessuellt. Attraktivt arbete &r ett strivansmal utifrdn individens 6nskemaél. Dess
egenskaper dr bade skalbetonade och innehéllsbetonade. De skalbetonade egen-
skaperna ar tilldragande och vécker positiv uppmairksamhet hos betraktaren, till
exempel den arbetssokande. De innehdllsbetonade egenskaperna ger positiva
upplevelser pé lingre sikt och verkar for att behalla redan anstillda (Ateg 2006).

Ar ett bra arbete, ett idealt arbete, ett attraktivt arbete och en attraktiv arbets-
plats olika bendmningar av samma sak? Studierna ovan pekar pd att sd inte ar
fallet. Nar huvuddelen av denna studie genomfordes var kunskap om vad som
gor arbete attraktivt begrinsad och Ateg med fleras (2004) samt Ategs (2006) var
inte publicerade. Hur detta hanterats framgar 1 metodkapitlet och ett resonemang
kring fragan gors 1 analysen.

3 Metod och undersokningsgrupp

Wigblad diskuterar 1 Karta over vetenskapliga samband tre olika vetenskapliga
synsitt. Avsikten med synsétten dr att skilja pa teoretiska skolbildningar som har
olika grundantaganden om hur teori och empiri skall samspela. Det empiriska
synséttets metodiska ideal dr induktion, vilket innebédr en ensidig rorelse fran
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empiri till teori. Det teoretiska synsittet kénnetecknas av rationalisterna vars
metodiska ideal dr deduktion, 1 vilken den principiella rorelsen dr fran teori till
empiri. Det tredje synséttet 4r sambandssynsittet vilket anvédnder sig av abduk-
tion. Sambandssynsittet utgar fran att man ska kunna integrera teori och empiri
(Wigblad 1997).

Ursprunget till denna studie dr timmerhusbranschens problem med hog medel-
alder och liten nyrekrytering. Utifran detta praktiska problem valdes, som en del i
forsknings- och utvecklingsprojektet att..., att i denna studie ndrmare studera om
och 1 s fall hur attraktiviteten 1 hantverksyrket timmerhustillverkning foréandras
under och efter utbildning. Kunskap om arbetets attraktivitet har vixt fram ur
empiri och teori, bade utifrdn foreliggande studie och parallella studier (Ateg
m.fl. 2004; Hedlund 2006). Empiri och teori har alternerats under studiens gang,
vilket innebér att ett sambandssynsitt med start 1 empirin har anvénts.

3.1 Metodval

Studien fokuserar pd om, och 1 s& fall hur, attraktiviteten i ett arbete fordndras
under och efter utbildning. Dartill fors resonemang om vad som paverkat indi-
videns beddmning av attraktiviteten. For att studera attraktivitetens eventuella
forandring over tid har studien gjorts longitudinell. En tvirsnittsstudie sdgs inte
som ndgot alternativ eftersom utbildningen var ny och ingen motsvarande utbild-
ning funnits tidigare. Med en longitudinell studie sags fordelen att kunna folja
individer. Omfanget pd studien har begrinsats till fyra ar framst eftersom den
ingér 1 ett avhandlingsarbete.

Med kvantitativa metoder gors det som ska studeras matbart och undersok-
ningsresultaten presenteras numeriskt. For kvalitativa metoder ar utgdngspunkten
att varje fenomen bestér av en unik kombination av kvaliteter eller egenskaper,
vilket medfor att det inte kan mdtas eller vigas. Manga foretrddare for den
kvalitativa metodiken forefaller ligga stor vikt vid att se forskningsprocessen
som en kommunikationsrelation och uppfattar forskningsobjektet som ett subjekt
(Andersen 1994).

Bade kvantitativa och kvalitativa metoder har anvénts. Val av metod har gjorts
utifrdn vad som avsetts att studera. Kvantitativa metoder har anvénts 1 delar av
studien dir kunskap om olika aspekter funnits eller tagits fram. Olika typer av
data har samlats in och olika metoder har anviénts, dér till exempel elevernas syn
pa arbete studerats utifrin hur de sdg pa arbete relativt andra saker 1 livet, utifrdn
40 péstaenden (Hagstrom m.fl. 1996), hur attraktivt timring ar och sd vidare.
Som komplement har kvalitativa metoder anvints for att erhalla en heltdckande
och mer deskriptiv bild av vad som gor tillverkning av timmerhus attraktivt, da
kunskapen var otillricklig om vad som sammantaget gor arbete attraktivt (Ateg
m.fl. 2004).
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De metoder som anvints dr enkéter, semistrukturerade intervjuer, fokus-
grupper, informella samtal, samt studier av egna och andras moétes- och observa-
tionsanteckningar. Parallellt med insamlingen av empiri har litteraturstudier
genomforts. Planering av empiriinsamling och diskussioner om analysresultat har
skett regelbundet tillsammans med andra forskare. En genomgéende strategi har
varit att aterrapportera resultat fran empiriinsamlingarna till respondenterna. I
samband med dessa redovisningar har ambitionen varit att verifiera resultaten
samt att gora fordjupningar inom respektive omraden.

3.2 Undersokningsgrupper

Studien avgrinsades till de 47 elever som utbildade sig pa den nystartade ettariga
gymnasiala pébyggnadskursen Tillverkning av timmerhus vid Stiernhooks-
gymnasiet i Rittvik. Frimst har elever i de tva forsta &rgingarna, Argdng ett
(ht01/vt02) och Argdng tvd (ht02/vt03) (skola-arbetslivsgrupp), studerats under
en period som stracker sig frdn det att eleverna paborjat utbildningen till tvad ar
efter avslutad utbildning. Vid respektive utbildning bdrjade tolv elever, men
endast enkét- och intervjuresultat frdn de elever som fullfdljt hela utbildningen
och besvarat bdda enkédterna under studietiden redovisas.*

Som komplement har elever i Argdng tre (ht03/vt04) och Argdng fyra (ht04/
vt05) (skolgrupp) studerats under sin utbildningstid. Aven for dessa redovisas
enbart enkétresultat fran de elever som fullf6ljt hela utbildningen och besvarat
bada enkiterna. Avsikten med skolgruppen var att jamfora den gruppen med
skola-arbetslivsgruppen. Om resultaten dr likartade 1 de bdda grupperna stods
tendenserna 1 resultaten frdn skola-arbetslivsgruppen. Om resultaten skiljer sig
forsvagas mojligheterna till generaliseringar for personer som utbildar sig till
timmerman.

3.2.1 Utbildningen "Tillverkning av timmerhus”

Utbildningen Tillverkning av timmerhus véande sig till personer med intresse och
handlag for yrkesméssig timmerhustillverkning av traditionell svensk typ. Den
overgripande mélbeskrivningen for utbildningen var foljande:

“Eleven skall efter avslutad utbildning vara vl fortrogen med alla vasent-
liga delar av timmerhusniringen samt praktiskt kunna utfora timringsarbete
pa ett yrkesmissigt tillfredsstéllande satt” (Réttviks kommun 2001).

Forkunskapskraven var avslutad utbildning pd Byggprogrammet, inriktning
husbyggnad; 2-arig bygglinje eller motsvarande. Ungefar 30 procent av utbild-
ningen var arbetsplatsforlagd hos etablerade timmerhusforetag och den mest
omfattande kursen var byggteknik, se tabell 1 (Réttviks kommun 2001).

41 bade Argdng ett och tvd avbrét en elev utbildningen av personliga skil. 1 Argdng tvd var det
dartill en elev som inte ville delta i enkdtunders6kningarna.
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Tabell 1. Kurser, poidng och ungefarlig praktisk andel for den gymnasiala pabyggnads-
kursen Tillverkning av timmerhus (Rattviks kommun 2001).

Kurser Poing Ungefarlig praktisk
andel 1 procent

Timmerhusnédringen 80 25
Skogsskotsel 30

Avverkning 30

Arbetsutveckling 40 25
Virkesldra 40 25
Virkesforadling 40 25
Timmerhus som byggnadsform 100 15
Utrustning for timring 60 50
Byggteknik 230 50
Inredning av timmerstomme 80 50
Entreprendrskap 40

Ovrigt 30

Summa 800

Det var fler sokande till utbildningen &n antalet platser, se figur 2. Under de fyra
aren var det tvd kvinnor som visade intresse for utbildningen, men ingen av dem
borjade.

Sokande till immerhusutbildningen
Antal

25

20

15
Antal

platser
10

T T T
ht01/v02 ht02/v03 ht03/w04 ht04/\w05
(Argang 1) (Argang 2) (Argang 3) (Argang 4)

Figur 2. Antal sokande till utbildningen fordelat per argdng samt antal platser.

3.2.2 Elever pad utbildningen

Eleverna pa utbildningen var méin och deras &lder varierade mellan 19-53 ér,
med en median for respektive drging pa 26 &r (forutom Argdng tre — median 34
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ar). Majoriteten av eleverna (68 procent) ansag sig ha vixt upp i arbetarklass-
familj och en mindre del i medelklassfamilj. Alla utom en hade arbetslivs-
erfarenhet och tva tredjedelar hade arbetat direkt fore utbildningen. Merparten
hade tidigare utbildning och yrkeserfarenhet fran byggnation, trd eller skog.
Drygt hiilften kom frdn Dalarna och resterande frin Ostergdtland i soder till
Lappland i norr.

3.3 Genomforande

Forfattaren har genom sitt arbete i a#t...-projektet foljt planeringen och genom-
forandet av utbildningen. Sedan juni 2001 har &tskilliga méten och kontakter
hallits med elever, ldrare och intressenter i timmerhusbranschen som en del 1 ett
interaktivt utvecklingsarbete for attraktivare timringsarbete. Inplanerade mdoten
och empiriinsamlingar har varvats med telefonsamtal samt “spontana” och
oplanerade besok i timmerhusutbildningens lokal och pa andra timringsplatser.
Detta har bidragit till forfattarens forstdelse av och tilltrade till branschen, samt
gett underlag for resonemang om vad som péverkat individens bedomning av
attraktiviteten.

Den riktade insamlingen av data frin eleverna har frimst gjorts i form av en
longitudinell studie. Elevernas syn pé utbildning, arbete generellt och timrings-
arbete samt deras framtidsplaner och erfarenhet av timring har samlats in. For
respektive argang har insamlingar skett i borjan (enkdt “Borjan”) och i slutet
(enkédt "Slutet”) av utbildningen, samt for skola-arbetslivsgruppen dessutom ett
halvar (Uppféljningsenkit), ett ar (enkdt “Efter”) respektive tvd ar (intervjuer)
efter utbildningen, se figur 3.

Besok pa utbildni == = = §NW YN % %

g R A A
= = = = % %

Intervjuer elever |" IIITﬂ g =

Arbetsmiljomatningar ||| ""|
Intervjuer intressenter II\

Méte intressenter [ | "l
e ==

R

Kontakt larare/skolpersonal
l 2001 l 2002

|||IIII
[}
“

2003 l 2004 l 2005
B nfor utbildning Il Argang 1 = Argang2 ¥ Argang3 % Argang 4

Figur 3. Beskrivning av kontakter med elever och utbildningens intressenter.

3.3.1 Enkdt- och intervjumaterial

Eleverna informerades i borjan av respektive utbildning om bakgrunden till
studien och vikten av att de deltog. Vid varje enkét- och intervjuundersékning
informerades de om frivilligheten i att delta och att resultaten skulle &ter-
rapporteras till dem under hela utbildningstiden. I slutet av respektive utbildning
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for skola-arbetslivsgruppen tillfrdgades eleverna om de fick kontaktas senare for
uppfoljande undersokningar, vilket samtliga samtyckte till.

Den systematiska insamlingen av empiri avseende elevernas generella syn pa
arbete, timringsarbete och utbildning gjordes framst via enkiter. For fOrsta
argdngen anvéindes bdde enkidt och intervju 1 borjan av utbildningen, vilket for
senare argangar omformades till enkét. Enkdterna markerades med responden-
ternas initialer for att eventuella upplevda individuella fordndringar skulle kunna
studeras. Fragorna i enkdterna var dels hamtade fran Hagstrom med flera (1996),
dels egen konstruktion bland annat utifrdn Hedlund med flera (2003).

Enkét “Bérjan” bestod av frdgor om bakgrund, syn pa arbete, syn pd timmer-
hustillverkning samt frigor om utbildningen. Enkét "Slutet”” inneholl fragor om
syn pa arbete, timmerhustillverkning, utbildning och framtid. Uppfoljnings-
enkdten efterfrigade om och i vilken form eleverna timrat efter utbildningen samt
hur deras framtidsplaner sdg ut. Enkdt "Efter” inneholl fragor om syn pé arbete,
timringsarbete och framtiden samt timringsarbete efter utbildningen och tillbaka-
blick pa utbildningen.

En stor del i enkédterna bestod av 40 péstdenden som konstruerats inom
forskningsprogrammet Det goda arbetet. Ungdomars villkor nu och i framtiden
(Hagstrom m.fl. 1996). Respondenterna fick ta stillning till péstdendenas be-
tydelse 1 ett idealt arbete samt dess mojlighet vid timmerhustillverkning. Fragan
om idealt arbetet for respektive pastdende var I vilken utstrackning &dr foljande
viktigt 1 Ditt ideala arbete?”. De fem svarsalternativen var “Helt oviktigt” (1),
”Mindre viktigt” (2), ”Viktigt” (3), "Mycket viktigt” (4) och ”Helt nodvandigt”
(5). For samma 40 pastdenden besvarades fragan I vilken grad tror Du att
foljande dr mdojligt vid timmerhustillverkning?”, med de fem svarsalternativen
“Inte alls” (1), "Nagot” (2), (3) (obenimnt mittenalternativ),5 "Mycket” (4) och
”Vildigt mycket” (5). Fragestdllningen om timmerhustillverkning fordndrades
ndgot vid enkdt “Effer”. Eleverna hade d& blivit timmermén och besvarade
istillet hur pdstiendena stimmer vid timmerhustillverkning. Som exempel pa
enkédternas utformning presenteras enkdt “Slutet” 1 sin helhet 1 bilaga 1.

Ungefiar tva ar efter avslutad utbildning genomférdes intervjuer med eleverna.
Intervjuerna var semistrukturerade och avsag att komplettera tidigare enkdter,
dels genom fordjupning och uppfoljning av tidigare svar, dels med tillagg utifrdn
tiden som gétt sedan enkédterna besvarats. Omrédden som behandlades var erfaren-
het av timring, utbildningens betydelse for timringsarbetets attraktivitet, syn pa
timring 6ver tiden, vad som dr attraktivt med timring, syn pa utbildningen samt
syn pa framtiden.

5> Detta svarsalternativ (3) hade ingen bendmning i enlighet med Hedlund med flera (2003).
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3.3.2 Analys

Timringsarbetets attraktivitet har varderats utifrin elevernas svar pa fragan “Hur
attraktivt tycker du att timmerhustillverkningsarbete ar?”, samt deras syn pa
timmerhustillverkning 1 relation till synen pd idealt arbete och vad som gor
timringsarbete attraktivt 1 relation till vad som é&r attraktivt i1 arbete. Fordndringen
av attraktiviteten har bedomts utifrdn upprepade insamlingar av denna empiri,
kompletterat med elevernas uttalanden om hur synen pé timring fordndrats. Dér-
till har elevernas planerade och faktiska intrdde 1 branschen beaktats.

Synen pa arbete med timmerhustillverkning stélldes mot synen pa idealt arbete
genom att pd individnivd sortera ut de péstdenden som ansdgs nddvindiga
respektive viktiga 1 ett idealt arbete. Genom att analyserna av fordndringar
gjordes pd individniva kunde risken med att se gruppen som homogen nér det
giller virderingar (Hagstrom m.fl. 2000) bemdtas.

Nodvindiga aspekter var de med svarsalternativ "Helt nddvéndigt” (5) och
viktiga aspekter de med svarsalternativ "Mycket viktigt” (4) och ”Viktigt” (3).
Dessa aspekter grupperades utifrdn om de ansags uppfylida eller inte uppfyllda
vid timmerhustillverkning. Uppfyllda aspekter var de med svarsalternativ (3),
”Mycket” (4) och ”Vildigt mycket” (5), och inte uppfyllda de med svarsalter-
nativ ”Inte alls” (1) och ”Négot” (2). Det innebér att svar "Helt n6dvandigt” (5)
for idealt arbete och "Mycket bra” (4) vid timmerhustillverkning ger en uppfylld
nodvindig aspekt, medan svar "Mycket viktigt” (4) for idealt arbete och "Nagot”
(2) vid timmerhustillverkning ger en ouppfylld viktig aspekt.

De nodvindiga och viktiga aspekterna sammanstilldes dels for respektive
individ, dels for respektive pastdende. Genom en sammanstillning for varje
individ visas hur vil timringsarbete motsvarar individens forvintningar av ett
idealt arbete. En summering av individernas resultat gav medelvérde for gruppen.
Med en sammanstéllning for respektive pastdende visas aspektens betydelse och
dess forekomst vid timring.

Andelen uppfyllda, nédvindiga respektive viktiga, aspekter rdknades ut for
enkdt “Bérjan” béde per individ och per péstdende. Den erhallna andelen i enkit
“Bérjan” anvindes direfter som norm for att méita fordndring. De erhdllna
andelarna 1 enkét “Slutet” och "Efter” omréknades darefter till index relativt
normen. Sammanstéillningen pa individniva gav svar pa fridgan om attraktiviteten
forandras. Sammanstéllningen pd pédstdendenivd gav svar pa frdgan hur fordand-
ringen ser ut, det vill sdga inom vilka aspekter attraktiviteten var stabil, samt var
forandringar fanns och 1 vilken riktning.

Skillnader 1 arbetets centralitet virderades med Wilcoxons teckenrangtest och
Friedmans test. Samma test tillsammans med Kruskal-Wallis test och Mann-
Whitneys test anvidndes for framtidssyn. Skillnader 1 attraktivitet viarderades med
Wilcoxons teckenrangtest. Samband mellan arbetets attraktivitet (i slutet pa
utbildningen) och utbildningens attraktivitet pa individnivéd védrderades med Chi-
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Square Test. Samma test anvidndes for att vardera samband mellan andelen upp-
fyllda viktiga och nddvéndiga aspekter” och arbetets attraktivitet pd individniva
bade for enkét “Slutet” och "Efter”.

4 Resultat

Syftet med denna studie ar att underséka om, och i s fall hur, attraktiviteten 1
hantverksyrket timmerhustillverkning fordndras under och efter utbildning.
Dirtill fors resonemang om vad som péverkat individens bedomning av attrak-
tiviteten.

Inledningsvis redovisas resultaten 1 enlighet med den “resa” som responden-
terna gjorde. Forst behandlas didrmed tankar infor utbildningen, syn pd utbild-
ningen samt framtidsplaner och erfarenheter efter utbildningen. Forst dérefter
redovisas med ett longitudinellt perspektiv generella arbetsviarderingar, respek-
tive varderingar av timringsarbete. Avsikten ér att underldtta ldasarens forstéelse.
De faktorer som kan ha pdverkat individens beddmning av attraktiviteten redo-
visas dirmed fore de huvudsakliga resultaten for att besvara syftet.

Liksom 1 teoriavsnittet inleds resultatavsnittet med en sammanfattning.
Léasaren kan dérefter vilja om den vill fordjupa sig i de olika resultatdelarna eller
fortsitta direkt med analysavsnittet, 5 Analys.

Resultatredovisningen avser de 21 respondenterna 1 skola-arbetslivsgruppen
(Argdng ett och Argdng tvd) om inget annat anges. De benimns genomgaende
elever, dven efter genomford utbildning. 1 de fall dér skillnader mellan rgang-
arna uppmarksammats har respektive argédng redovisats separat. Bortfallet, som
bestod av olika individer, var en (1) elev for Uppféljningsenkdten och tvé elever
for enkét “Efter”. Dar si varit mojligt har jamforelser gjorts med skolgruppen
(Argdng tre och Argdng fyra), vilket kommenteras i slutet pé respektive avsnitt.
Skolgruppen utgjordes av 20 personer.

4.1 Sammanfattning

Fore utbildningen hade tre fjdrdedelar av eleverna ndgon erfarenhet av timmer-
hustillverkning, medan en fjdrdedel aldrig hade varit 1 kontakt med branschen.
Merparten av eleverna sag ett arbete som timmerman som framtida sysselsatt-
ning. Flertalet ville ha en anstéllning och nagra sidg eget foretag som ett alter-
nativ.

Ungefar en tredjedel av eleverna hade varit intresserade av timring under en
langre tid. Halften sokte till utbildningen pd grund av intresse for timring och
timmerhus. De ville ha en utbildning med mycket praktik och fokus pa huvud-
dmnet. Utbildningens betydelse for timringsarbetets attraktivitet var att den be-
hovdes, den bidrar till fler timmermédn samt att manga sokande visar pd dess
betydelse.
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I slutet av aktuell utbildning skattade eleverna den till manga delar attraktiv.
Bidragande orsaker var bland annat mycket praktik, bred utbildning och duktiga
larare. Positiva samband fanns mellan utbildningens och timringsarbetets attrak-
tivitet. Tva ar efter utbildningen var 1 stort sett alla positiva till utbildningen.
Négra poédngterade att den gav en riktig bild av timring och timringsyrket, medan
andra menade att bilden av mojligheten att fa jobb forskonats.

Eleverna sag ganska optimistiskt pad framtiden, &ven om tendensen var nagot
avtagande med tiden. Inom ett halvér efter utbildningen hade knappt tre fjarde-
delar av eleverna varit yrkesverksamma som timmerméan. Merparten hade varit
anstédllda och nédgot farre hade startat och drev egna enmansforetag. Eleverna frn
Argdng tvd var mer inriktade pa egna foretag. Tva ar efter utbildningen var i stort
sett alla elever intresserade av att timra yrkesméssigt i framtiden. De som inte
redan startat eget foretag funderade pa att goéra det, men manga ville forst ha en
anstéllning. Generellt sett ville alla timra hantverksmissigt och en overvdgande
del ville timra tillsammans med andra.

Arbete var en viktig del 1 elevernas liv och hilften ansdg att framsta anled-
ningen till att de arbetar var forsorjning och overlevnad. Négot farre arbetade
framst for sjalvforverkligande och livskvalitet. Viktigast 1 ett idealt arbete var en
rattvis och forstaende chef, att klara av arbetet bra samt vara stolt 6ver sitt arbete.
Minst viktigt var att ha ansvar for andra, ha ledande stidllning och nd en hog
social stdllning. Dessa viktigaste och minst viktiga péstdenden var stabila dver
tiden. (Fran borjan av utbildningen till ett ar efter den.) Efter utbildningen var
farre aspekter viktiga och nddvéindiga. Ett attraktivt arbete betydde manga och
varierande aspekter for eleverna. Lon, en bra miljo, saker som relaterar till resul-
tatet av arbetet och kunna héilla sitt eget tempo var saker som manga elever
ndmnde.

Eleverna upplevde att arbete med tillverkning av timmerhus 1 hog grad mot-
svarade deras Onskemédl om ett idealt arbete utifrdn de 40 aspekterna enligt
enkdten. De fordndrade sina virderingar av timringsarbete under och efter
utbildningen. Det var flest elever 1 borjan av utbildningen som ansag att deras
onskemadl kunde uppfyllas vid arbete med tillverkning av timmerhus. I slutet pa
utbildningen hade vérderingen av det framtida arbetet sjunkit ungefér till den
nivd som senare blev en realitet. Aven om forvintningarna inte helt uppfylldes
var det en hogre andel elever som upplevde att alla nddvandiga aspekter upp-
fylldes 1 realiteten vid timring, dn andelen elever som 1 slutet av utbildningen
trodde de skulle uppfyllas.

I slutet av utbildningen sdg eleverna timringsarbete som till ménga delar
attraktivt (5,1 pa skalan 1-7), vilket ett ar efter utbildningen steg ytterligare (5,7).
Denna skillnad var signifikant (P < 0,05). Tva ar efter utbildningen var det fort-
farande attraktivt att timra.

For knappt hélften av de nddvandiga aspekterna fordndrades inte andelen som
var uppfyllda. Enbart tvd av de aspekter som ansdgs ndodviandiga hade ldgre
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uppfyllnad vid timringsarbete dn vad eleverna trodde under utbildningen, “Att
jag klarar av arbetet bra sd jag inte far skuldkédnslor” och ”Att ingen ska tala om
for mig vad jag ska tdnka och gora”. Tio av de viktiga aspekterna hade hogre
andel uppfyllda vid timringsarbete &n vad eleverna trott under utbildningen. De
handlade frimst om att styra sitt arbete och ha ansvar, samt resultaten av arbetet.
For drygt hilften av de viktiga aspekterna var uppfyllnaden ligre vid timrings-
arbete dn vad eleverna trodde 1 borjan av utbildningen.

Det som flest elever sdg som attraktivt med timringsarbete var att f arbeta
praktiskt genom att vara skapande, arbeta med hdnderna och hélla pd med ett
hantverk. Andra saker som flera ndmnde var kombinationen av fysiskt och
mentalt arbete, att arbetet dr fritt samt resultaten av arbetet. Négra elever nimnde
dven mojligheten att driva eget foretag som attraktivt med timring. Som svar pa
en direkt fraga ansdg de flesta eleverna inte att deras syn pa timringsarbete
fordndrats ndgot speciellt fran det att de borjade utbildningen tills tvd ar efter.
Saker som de trots allt dndrat sin syn pa var att det var mer jobb med timring 4n
vad de tidigare trott, att de inte lingre sdg hinder samt att fran att initialt tro att
timring var latt att lara under praktiken, se svarigheterna och slutligen landa 1 att
ha byggt upp ett sjalvfortroende.

Eleverna i skolgruppen hade till stor del samma syn som eleverna i skola-
arbetslivsgruppen pa frimsta anledningen till att de arbetar, arbetets centralitet,
attraktivt arbete samt vilka pastdenden som var mest och minst viktiga i ett idealt
arbete. Skilen till varfor de sokte utbildningen var ungefar samma, men eleverna
i Argdng tre skattade den betydligt attraktivare och de i Argdng fyra mindre
attraktiv dn tidigare &rgdngar. Andelen nodvindiga och viktiga aspekter var
ungefdr de samma i skolgruppen bade pé individniva och pa pastdendeniva. Skol-
gruppen upplevde en nagot hogre uppfyllelse 1 slutet av utbildningen an skola-
arbetslivsgruppen. Fordndringen av uppfyllelse for de olika aspekterna skiljde sig
for en tredjedel av pastdendena. De saker som gjorde timringsarbete attraktivt
overensstimde val mellan skola-arbetslivsgrupp och skolgrupp.

4.2 Erfarenheter och framtidsplaner vid utbildningsstart

Innan utbildningen hade drygt tre fjardedelar av eleverna ndgon erfarenhet av
timring, se tabell 2. Vanligast var att de besokt timmerhustillverkning. Eleverna
beskrev fritt 1 borjan av utbildningen sina framtidsplaner och knappt tva
tredjedelar angav att bli yrkesverksam med timring. Av dessa ville flertalet ha en
anstdllning medan nagra sag eget foretag som ett alternativ. Utan att ange yrke
angav nagra att de ville starta eget och andra att arbeta.
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Tabell 2. Erfarenhet av timring innan utbildningen for skola-arbetslivsgrupp (N = 21)
och skolgrupp (N = 19) (antal elever).

Grupp Skola-arbetsliv ~ Skola
Négon eller bdda mina forédldrar arbetar med timmerhustillverkning 2 0
Personer som &r viktiga for mig arbetar med timmerhustillverkning 7 2
Jag har besokt timmerhustillverkning 15 14
Jag har aldrig varit 1 kontakt med timmerhustillverkning 5 4
Kortare yrkeserfarenhet av timmerhustillverkning 1 1

Skolgruppen. 1 skolgruppen var andelen elever som hade forildrar eller viktiga
personer som arbetar med timmerhustillverkning ldgre. Det var ndgot farre (drygt
hilften) som 1 borjan av utbildningen beskrev att de ville arbeta med timring 1
sina framtidsplaner. Diremot var det en storre andel (knappt hilften) som
ndmnde starta eget foretag 1 sina framtidsplaner.

4.3 Syn péa utbildningen

Ungefdr en tredjedel av eleverna hade varit intresserade av timring, och nagra
hade dven sokt en timringsutbildning under en ldngre tid innan de visste om
utbildningen.

4.3.1 Forvdntningar pa utbildningen

Ménga elever lyfte behovet av utbildningen, bade for att kunna lira sig timra och
for att kunna fa arbete. For att fa arbete behovde de bdde ldra sig timring och
erhélla dokumentation pa sin kunskap.

Halften av eleverna angav intresse for timring och timmerhus som anledning
till att de sokte utbildningen. Andra uppgav intresse for hantverk, byggande och
trd. Manga elever angav flera motiv till varfor de sokte utbildningen.

2% 9 29 9.8

Eleverna ville ldra sig ’det de har nytta av”, ’sddant som andra inte kan”, ”’s&

mycket som mojligt”, “nya saker”, ”goda yrkeskunskaper” samt ’det de forvéntat
sig”. De ville ha en utbildning med mycket praktik och fokus pd huvuddmnet.

4.3.2 Utvirdering av utbildningen

[ slutet av utbildningen beddmde eleverna utbildningen till ménga delar attraktiv,
se figur 4. Bidragande saker var mycket praktik, bred utbildning, arbete 1 tra,
duktiga ldrare, inomhusarbete under den kalla och morka érstiden, skapandet av
nya kontakter och lagom antal elever.
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Lagom tid hade dgnats at alla kurser utom tv4,® enligt majoriteten av forsta
argangens elever. Inredning av timmerstomme hade dgnats for lite tid, samt data-
kunskap for mycket enligt hilften och for lite enligt andra hilften. De flesta
ansag att utbildningen kunde ha varit &nnu mer praktiskt inriktad, med mer direkt
tillimpning av teorin.

En sammanfattande bedomning tva ar efter genomford utbildning var att 1 stort
sett alla elever var positiva. Helhetsbilden var att de inte ville ha utbildningen
ogjord och den beskrevs som “en bra utbildning”, ”gedigen utbildning rakt i
igenom”, var suverdn” samt “har lart mig jittemycket”. Nagra podngterade att
utbildningen gav en riktig bild av timring och vad timringsyrket dr, medan andra
menade att bilden av mojligheten att fa jobb forskonats. Négra lyfte att det var
tack vare utbildningen som de fitt arbete.

Samtidigt fanns ett visst missndje med branschens agerande. Eleverna upp-
levde att FST 1 olika sammanhang marknadsférde nya industrialiserade produk-
tionstyper, och endast undantagsvis nimnde utbildningen av nya timmermaéan for
hantverksmaéssig tillverkning.

Utbildningens attraktivitet

Till alla delar
attraktv =~ 7

6

5

4

3

2
Inte alls
attraktv 1

Argang 1 Argéng 2 Argang 3 Argang 4

Figur 4. Elevernas skattning av utbildningens attraktivitet i slutet pa utbildningen.

4.3.3 Utbildningens betydelse for timringsarbetets attraktivitet

Tva ar efter utbildningen diskuterades utbildningens betydelse for timrings-
arbetets attraktivitet enskilt med eleverna. De flesta ansdg att utbildningen
behovs, att den bidrar till att 4 fler timmermén samt att ménga sékande visar att
den har betydelse. En sd lang utbildning var en fGrutséttning for att f4 anstéll-
ning, 4&ven om mer fanns att léra.

6 Kurser med lagom undervisningstid var timmerhusniringen, skogskétsel, avverkning, arbets-
utveckling, virkesldra, virkesforddling, timmerhus som byggnadsform, utrustning for tim-
ringsarbete, byggteknik, inredning av timmerstomme och entreprenorskap.

25



Utbildningen betydde olika saker for eleverna. For ndgon gav utbildningen
grunden for att starta eget foretag med timring. For en annan elev, fran Rittvik,
var det tack vare utbildningen som han boérjade timra. Han “visste inte vad
timring var” forrdn han borjade pé utbildningen. En tredje elev menade att utbild-
ningen gjorde att han kidnde sig speciell, men pa arbetsmarknaden sigs timmer-
mansyrket som ett vanligt jobb.

Utbildningen sdgs ocksa som en forutsittning for att kunna arbeta med timring
och platsen for utbildningen var lika viktig som dess innehdll. Miljon med de
lokala timmerhusforetagen var viktig for att i inspiration och kunskap.

Utifrdn enkidtfraigorna om utbildningens och timringsarbetets attraktivitet
(enkédt “Slutet’) kunde samband ddremellan konstateras (P < 0,005).

4.3.4 Skolgruppen

Aven i skolgruppen hade ungefir en tredjedel av eleverna varit intresserade av
timring, och nigra hade dven sokt en timringsutbildning under en ldngre tid
innan de visste om utbildningen. Till skillnad frdn skola-arbetslivsgruppen var
det ingen som uttryckte intresse for byggande respektive tri, eller att de ville byta
sysselsdttning som anledning till att de sokte utbildningen.

Skolgruppen uttryckte att det var attraktivt med en ldngre grundliggande
utbildning och att det var attraktivt att umgis med andra (elever) som hade ett
gemensamt intresse for timring. Eleverna i Argdng tre beddmde utbildningen
attraktivare och de i Argdng fyra mindre attraktiv in skola-arbetslivsgruppens ar-
gingar, se figur 4.

4.4 Yrkeskunskaper och framtid

Elevernas ganska optimistiska framtidssyn 1 borjan av utbildningen sjonk nagot
med tiden, se tabell 3. Inga signifikanta skillnader fanns mellan de olika till-
fallena.

Tabell 3. Elevernas framtidssyn 1 borjan och slutet av utbildningen, samt ett ar dérefter.
(Skala 1 ”"Mycket pessimistiskt” — 7 ”Mycket optimistiskt™.)

Grupp Skola-arbetsliv Skola
Medelvirde Medelvirde

I borjan av utbildningen 5.6 5.7

I slutet av utbildningen 5.4 5,0

Ett ar efter utbildningen® 53 e

a. Det saknades vérde for tva elever vid sista mitningen, vilket paverkade medelviardet. Om
deras tidigare svar inte rdknades med skulle det fortfarande vara samma tendens med en
sjunkande framtidssyn, men med genomgaende lagre medelvérden.
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4.4.1 Yrkeserfarenhet

Forsta halvaret efter avslutad utbildning hade nio elever haft eller hade anstéll-
ning som timmerman och fem hade egna foretag med timring. Det kommande ett
och ett halvt aren blev en till anstilld som timmerman och en bildade eget
foretag, se tabell 4. Det egna foretaget bildades for att kunna hyra ut sig till andra
timringsforetag.

Efter tvd 4r arbetade drygt hélften yrkesverksamt med timring. Den totala
anstéllningstiden varierade fran tva veckor till knappt tvd &r. En egenforetagare
hade varit verksam 1 ett ar och Ovriga fem 1 tvd &r. Hilften av dem kom fran
arbetarklass och hélften fran medelklass.

Négra av de elever som efter tvd &r hade anstillning med timringsarbete
kombinerade det med andra typer av byggnadsarbete. Aven egen foretagarna
timrade olika mycket. En ytterlighet var att enbart arbeta med timring och en
annan att arbeta med renovering av gamla hus med mycket hantering av timmer,
men lite knuttimring. Vanligast var att ha ett byggforetag, dir timring ingick 1
utbudet av tjanster. Alla foretagare hade enmansforetag och de ansdg sig ha “fullt
upp” och “mer jobb dn vad jag hinner med”, férutom en som “har sd jag klarar
mig”.

Det var fler i Argdng tvd #n i Argdng ett som bildade egna foretag under
undersokningsperioden. De flesta egenforetagarna fran Argdng 2 hade i sina
verksamheter haft kontakt med varandra och vid behov arbetat tillsammans, men
1 egna foretag. Tva av dem borjade arbeta tillsammans direkt efter utbildningen
och hade fortsatt sa.

Négra av eleverna berdttade vid intervjuerna hur de blivit bemétta av andra
timmermin och hur de upplevt sina kunskaper jaimfort med deras. Ménga upp-
levde sig fortfarande vara mer noga med kvaliten 1 timringen dn de erfarna,
samtidigt som de inte var lika snabba. Ndgon elev hade motts med skepsis hos
erfarna timmermén — han kunde inte timra/var ingen timmerman, han hade ju
bara gitt en utbildning vilket inte var ndgon garanti. En annan var positivt dver-

Tabell 4. Elevernas erfarenhet av timring fram till tva &r efter utbildningen, samt deras
framtidsplaner avseende yrkesméssig timring (N = 21).

Erfarenhet Framtidsplaner

De tva forsta dren  Vid intervju Vid intervju

Arging 1 Arging 2 Arging 1 Arging2 Arging 1 Arging 2
Endast timring privat 4 2 7 3
Anstilld med timring 7 3 3 2 6 3
Timring i eget foretag 1 5 1 5 9 9

a. En elev hade bade varit anstélld och timrat i eget foretag under de forsta tva aren efter
utbildningen.
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raskad av att han mottagits med respekt av andra timmermin. De sidg hans kun-
skaper inom timring som positiva och poédngterade att han gétt och lart i ett helt
ar.

4.4.2 Elevernas framtidsplaner

Efter tvd &r var fortfarande 1 stort sett alla elever intresserade av att timra
yrkesmissigt. De som hade egna foretag ville fortsitta med det. Bland de 6vriga
ville merparten forst vara anstillda och skaffa mer erfarenhet av timring. Framst
for att ldra sig olika varianter av moment som kan uppsta och for att f4 upp
tempot 1 timringen. Nigra hade pd sikt som maél att starta eget foretag med
timringsverksamhet, andra sdg det som en eventuell mgjlighet. Egen timrings-
verksamhet 1 kombination med annat arbete till exempel i1 egen skog, byggnads-
arbete eller sdgningsarbete, var méilet for manga.

Begriansande var svarigheter att skaffa sig tillracklig kunskap inom timrings-
konsten, samt en osdkerhet kring hur mycket uppdrag de skulle fi. Darmed
kéndes steget stort att 1imna en anstillning for att bilda eget foretag och riskera
arbetsloshet. En elev med anstillning, funderade sd hir kring forhéllandet
anstélld kontra eget foretag.

”Svar bransch, det kriavs kursen plus ett ar for att kunna halla tempot uppe.
Inte roligt for en liten foretagare att hdlla en forsta aret. Manga hyr in andra
firmor och kor 1 lag istéllet for att anstilla. Har funderat lite pa att starta
eget ur den aspekten sa andra slipper det med sjukdagar osv.”

Tvé ar efter avslutad utbildning markerade eleverna med kryss pa en skala frén
”Jobba sjilv, utomhus och traditionellt” till ”Ledare, inomhus och industri”, hur
de ville arbeta i framtiden avseende timring, se figur 5. Enigheten var storst om
att de ville timra traditionellt.

Majoriteten i Argdng ett ville arbeta tillsammans, ndgra av dem sig dven att
arbeta sjilva som alternativ och en person uttryckte att han enbart ville arbeta
sjalv. Dartill ville drygt hélften arbeta bade inomhus och utomhus.

Eleverna i Argdng tvd gav en enhetligare bild, dir alla elever kryssat eller
markerat ldngst till véanster, varav en dven markerade lingst till hoger. Han vill
kombinera bdda typerna av verksamhet “under samma tak”.

Sammanfattningsvis ville eleverna i framtiden timra yrkesverksamt med hant-
verksmissig tillverkning av timmerhus, gérna som egna foretagare.
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Arging 1

Var vill du vara i framtiden?

]

ledare
inomhus
industri

Arging 2

Var vill du vara i framtiden?
XXX
L

I

XXX
jobba sjilv

flera ledare

utomhus inomhus inomhus

raditionellt/ =+ 2 elever mekaniserat industri
1 elev T

Figur 5. Elevernas dnskningar om hur de ville arbeta med tillverkning av timmerhus 1
framtiden.

4.4.3 Skolgrupp

Eleverna i Argdng tre hade till stora delar samma framtidssyn som de i Argdng
ett och Argdng tvd. Argdng fyra var mycket optimistisk i borjan p utbildningen
(6,2 pé en skala 1-7), men optimismen sjonk markant till slutet av utbildningen.
Som anledning angavs att den bild de fatt i borjan av utbildningen avseende
mojligheten till arbete med tillverkning av timmerhus inte stimde med den verk-
lighet de upplevde i slutet av utbildningen. Skillnaden i skolgruppens framtids-
syn mellan bdrjan och slutet av utbildningen var signifikant (P < 0,05) med
Wilcoxons teckenrangtest. Inga signifikanta skillnader fanns mellan grupperna.

Sex elever i skolgruppen uppgav att de tinkte arbeta i eget foretag med till-
verkning av timmerhus. Tvé tinkte kombinera den sysslan med anstdllning inom
annan verksamhet och en med att soka anstdllning hos timmerhustillverkare.
Dirtill var fem elever inriktade pa anstillning hos timmerhustillverkare. Tva
elever skulle eventuellt f4 anstdllning inom andra omraden och dvriga sju visste
inte vad de skulle ha for sysselsittning efter utbildningen.

4.5 Generella arbetsvirderingar

Arbete ansags viktigt av eleverna, (se tabell 5), och var som viktigast ett ar efter
utbildningen (4,7 pa en skala fran 1-7) (skillnaden var inte signifikant). Hélften
av eleverna ansag att framsta anledningen till att de arbetar var forsorjning och
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overlevnad (se tabell 5). Ndgot farre ansag sjalvforverkligande och livskvalitet,
medan ett par ansag att materiella framsteg och hog levnadsstandard var framsta
anledningen. Bade betridffande arbetets centralitet samt anledning till att arbeta,
var det var smé individuella fordndringar 6ver de olika madttillfallena och en
tredjedel angav hela tiden samma svarsalternativ.

Tabell 5. Medelviarde (M) for arbetets centralitet (skala 1-7) och frekvens avseende
fraimsta anledning till att man arbetar for skola-arbetslivs- (N = 19-21%) och skol-
gruppen (N = 18-20%).

Grupp Skola-arbetsliv Skola

Enkét Borjan Slutet Efter Borjan Slutet
Arbetets vikt totalt i livet (M) 43 43 4,7 44 4.8
Frdmsta anledning till att arbeta: (antal)

- Forsorjning och dverlevnad 11 10 -- 10 13

- Sjalvforverkligande och livskvalité 8 9 -- 7 6

- Materiella framsteg och hog levnadsstandard 2 2 -- I 0

a. Alla respondenterna besvarade fragan om arbetets vikt.

4.5.1 Elevernas syn pd ett idealt arbete

Samma tre (av 40) pastdenden ansdgs viktigast 1 ett idealt arbete vid alla tre mét-
tillfallena. Viktigast var att ha en réttvis och forstdende chef, klara arbetet bra for
att inte fa skuldkdnslor samt vara stolt over sitt arbete, se tabell 6. Aven de tre
pastdenden som eleverna ansdg minst viktiga var stabila 6ver tid. Antalet viktiga
och nodvéindiga aspekter var lagre ett ir efter utbildningen (27 péstdenden) én
vad eleverna ansdg vid utbildningen (31). En fullstdndig redovisning av synen pé
idealt arbete finns 1 bilaga 2.

Tabell 6. Elevernas viktighetsbedomning 1 ett idealt arbete utifran medelvérde fordelat
pa skola-arbetslivs- och skolgrupp (1 = viktigast och 40 = minst viktigt).

Grupp Skola-arbetsliv. ~ Skola
Enkat Bérjan Slutet Efter Borjan Slutet
Att ha en réttvis och forstdende chef 1 1 3 2 2
Att jag klarar av arbetet bra sa jag inte far skuldkanslor 2 2 10 4
Att jag kan vara stolt Over mitt arbete 3 3 1 1 1
Att jag far tinka och agera sjalvstandigt 3 6 4 4 5
Att klara arbetet sjdlv utan andras hjélp 5 7 5 6 5
Att man kinner sig uppskattad av bade chef och

arbetskamrater 6 4 6 3 3
Att jag har ansvar for andra 38 40 40 37 37
Att jag far stora mojligheter att nd en hog social stillning 39 38 38 39 40
Att jag dr 1 ledande stéllning 40 39 39 40 39
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4.5.2 Elevernas syn pd ett attraktivt arbete

Eleverna lyfte minga och varierande aspekter pa vad ett attraktivt arbete betydde

for dem. Det som flest nimnde var:

* Lon — att den skulle vara hog, bra, skélig eller paverkansbar.

* Bra miljo — ska finnas forutsittningar for att gora ett bra jobb, vara vélordnat
och trivsamt.

* Saker som relateras till resultatet av arbetet — fa uppskattning for det som
gors, att kunderna blir ngjda samt att skapa ndgot man kan vara stolt over.

* Kunna halla sitt eget tempo och inte ha for déliga tidsplaner.

Andra omraden som namndes av ett mindre antal elever var bra arbetskamrater,
omvéxlande arbete, bra chef, fritt och sjdlvstindigt, vara utomhus, arbete nira
hemmet samt bra arbetsuppgifter. Omvixlande arbete, menade en elev, handlar
om att f4 vara med 1 hela produktionskedjan, men ocksé att arbeta pé olika stillen
och ldra sig nya saker. Enstaka elever nimnde att det var attraktivt att 16sa
problem, arbeta med hénderna, arbeta med kroppen, hantverk, bra arbetstider och
resande.

Foljande svar fran tvéd elever kan ses som exempel pd mangfalden 1 vad ett
attraktivt arbete innebdr:

’Ett jobb déir noggrannhet, yrkeskunnighet, bra o smarta 16sningar syns och
ar nodvéindiga. Diar man kan ha skapargliddje av det man har astadkommit.”

“Fysiskt och mentalt varierande med mojlighet att vara kreativ bade sjilv-
standigt och 1 grupp. Med mojlighet att stindigt ldra sig nya saker om bade
sig sjdlv och andra och att kunna (i viss méan) paverka organisation,
kommunikation etc. Ha roligt!”

4.5.3 Skolgruppens generella arbetsvdrderingar

Skolgruppens svar var likartade med skola-arbetslivsgruppens avseende arbetets
centralitet och frdmsta anledning till att arbeta (se tabell 5), samt syn pa idealt
arbete (se tabell 6). Ett attraktivt arbete betydde 1 stort samma saker for skol-
gruppen, men det var ingen som namnde aspekter om tempo och tidsplaner,
samtidigt som en storre andel nimnde fritt och sjilvstandigt arbete.

4.6 Vardering av timringsarbete

Resultaten avseende elevernas syn pd timringsarbetets attraktivitet kan utifran
syftet delas in 1 tva frigor. Den ena ar om attraktiviteten fordndras under och efter
utbildning och den andra Aur den 1 sé fall fordndras.

Ett sétt att viardera timringsarbete ar att jamfora synen pa timringsarbete med
synen pd idealt arbete. Vid dessa jamforelser sdrredovisas nodvindiga och
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viktiga aspekter inledningsvis eftersom andelen uppfyllda nddvindiga aspekter
antas ha storre betydelse for arbetets attraktivitet &n andelen viktiga aspekter.

4.6.1 Timringsarbete relativt nédvindiga aspekter

Antalet aspekter som respektive elev ansdg nddvandiga var M = 5,2 (0-27) for
enkét "Borjan”, M = 3,7 (0-16) for enkét “Slutet” och M = 3,9 (0-22) for enkdt
“Efter”. Andelen nodvéndiga aspekterna som var uppfyllda var hogst 1 borjan av
utbildningen (0,99) och sjonk dérefter nagot (0,90 1 slutet av och 0,89 efter
utbildningen). Mer an tre fjirdedelar av eleverna ansag att alla nddvéndiga
aspekter var uppfyllda vid de tre mattillfidllena. Andelen elever som ansag att alla
nddvindiga aspekter var uppfyllda var hogst 1 borjan av utbildningen (0,89) och
sjonk dérefter (0,75 1 slutet av utbildningen och 0,86 efter utbildningen). En full-
standig redovisning av 1 vilken grad nddviandiga aspekter ansags uppfyllda pa
individniva finns 1 bilaga 3.

4.6.2 Timringsarbete relativt viktiga aspekter

Antalet aspekter som respektive elev ansdg viktiga var M = 25,5 (12-40) for
enkit “Borjan”, M = 26,2 (16-38) for enkdt "Slutet” och M = 25,6 (14-36) for
enkit “Efter”. Aven bland de viktiga aspekterna var andelen uppfyllda aspekter
och andelen elever som ansdg att alla dessa aspekter var uppfyllda hogst 1 borjan
av utbildningen. Ungefar en fjardedel av eleverna ansdg att alla viktiga aspekter
var uppfyllda vid de tre mattillfdllena. En fullstindig redovisning av 1 vilken grad
viktiga aspekter ansetts uppfyllda pa individniva finns i bilaga 4.

Bade avseende nodvindiga och viktiga aspekter ansigs timringsarbetet till
storsta delen motsvara onskemédlen av ett arbete 1 borjan av utbildningen. An-
delen uppfyllda aspekter 1 slutet av utbildningen motsvarade den faktiska situa-
tionen efter utbildningen. Andelen elever som ansag att alla viktiga och nddvin-
diga aspekter var uppfyllda var hogst 1 borjan av utbildningen (M = 0,24) och
sjonk darefter (M = 0,19 1 slutet och M = 0,16 efter utbildningen).

4.6.3 Grad av attraktivitet

Arbete med tillverkning av timmerhus ansdgs attraktivt till minga delar, se figur
6. I slutet av utbildningen ansag eleverna i Argdng ett jimfort med Argdng tvd att
timringsarbete var attraktivare. Ett ar efter utbildningen hade attraktiviteten okat
(P < 0,05) och bada grupperna var d4 pad samma nivd. Okning av medelvirdet
speglar vil de individuella fordndringarna, da elva elever ansdg att attraktiviteten
hos arbete med tillverkning av timmerhus 6kat. Endast tre elever ansdg att dess
attraktivitet minskat och da med ett skalsteg. Fortfarande tva r efter utbildningen
ansags det attraktivt att timra.

Inga samband fanns mellan andelen uppfyllda aspekter och arbetets attrak-
tivitet.
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Figur 6. Elevernas skattning av hur attraktivt arbete med tillverkning av timmerhus ar 1
slutet av utbildningen samt ett ar efter avslutad utbildning.

4.6.4 Innehallslig fordndring av nodvdndiga aspekter

Respektive aspekt ansdgs nodviandig av M = 2,8 (0-11) elever for enkét
"Borjan”, M = 1,9 (0-7) for enkét "Slutet” och M = 1,8 (0-9) for enkédt "Efter”.
Fem aspekter ansdgs inte nddvéindiga av ndgon. Vid borjan av utbildningen var
33 aspekter uppfyllda av samtliga elever som ansdg dem nodvéndiga.

Andelen uppfyllda aspekter fordndrades inte for knappt hélften av aspekterna.
Tre aspekter blev for nagra individer med tiden nodviandiga och uppfyllda, att
slippa jobba skift och dvertid, kunna gora bra jobb utan ansvar for andra, samt
planera och genomfGra arbetet utan andras inblandning. Antalet aspekter som
inte ansags nddviandiga av ndgon elev fordubblades frdn borjan av utbildningen,
till slutet och efter den.

For sex aspekter som 1 borjan av utbildningen var uppfyllda enligt alla, sjonk
andelen uppfyllda 1 slutet av utbildningen for att vid timringsarbete efter utbild-
ningen dter bli uppfyllda. Dessa handlade om att vara med och fatta beslut, utfora
arbeta ndr och var personen vill, arbetet utvecklar personligheten, tinka och
agera sjdlvstdandigt, ha en trygg anstdllning med regelbunden inkomst samt att
utnyttja sin fantasi och kreativitet. Enbart tva av de aspekter som ansigs nddvéan-
diga hade lagre andelen uppfyllda vid timringsarbete 4n vad eleverna trodde
under utbildningen, “Att jag klarar av arbetet bra sa jag inte far skuldkdnslor”
och ”Att ingen ska tala om for mig vad jag ska tdnka och gora”.

En fullstindig redovisning av andelen uppfyllda nodvindiga aspekter pa
pastdendeniva finns 1 bilaga 5.

4.6.5 Innehallslig fordndring av viktiga aspekter

Respektive aspekt ansdgs viktig av M = 13,2 (5-20) elever for enkédt "Borjan”,
M = 13,7 (6-19) for enkidt "Slutet” och M = 12,2 (5-17) for enkdt "Efter”. Vid
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borjan av utbildningen ansdgs 16 aspekter var uppfyllda av samtliga elever som
ansag dem vara viktiga.

Det var endast ett fatal aspekter vars andel uppfyllda var oférdandrad. Tio
aspekter hade hogre andel uppfyllda vid timringsarbete &n vad eleverna trott
under utbildningen. De handlade framst om att styra sitt arbete och ha ansvar,
samt resultaten av arbetet. For drygt hilften av aspekterna var andelen uppfyllda
lagre vid timringsarbete dn vad eleverna trodde 1 borjan av utbildningen. De
aspekter vars andel sjunkit mest handlade om mojligheter att nd hog social stéll-
ning, slippa jobba skift eller overtid, samhillsnytta samt mgjlighet att avancera.
En fullstindig redovisning av andelen uppfyllda viktiga aspekter pa péastédende-
niva finns 1 bilaga 6.

Bédde avseende viktiga och nodvindiga aspekter var andelen “uppfyllda” av
samtliga elever hogst 1 borjan av utbildningen, samt hogre 1 realiteten vid timring
an 1 slutet av utbildningen. Andelen uppfyllda aspekter forandrades for flertalet
av de viktiga aspekterna, men bar for ungefar hilften av de nddvéindiga aspek-
terna.

4.6.6 Attraktivt med arbete vid tillverkning av timmerhus

Avseende attraktivitet uttryckte en elev, som menade att forsorjning dr framsta
anledning till att arbeta, att det ocksa &r viktigt att trivas. Han hade provat pd en
del olika arbeten och tyckte ett &r efter utbildningen att timring var det klart
bista jobbet hittills”. En annan elev som hade samma syn pa fradmsta anledningen
till varfor man arbetar tyckte ocksa att timring var kul, men att det var begransat
med lediga jobb.
Eleverna sig ménga omrdden som gor det attraktivt att arbeta med tillverkning
av timmerhus. Det som flest angav var.
* Att arbeta praktiskt genom att vara skapande, arbeta med hinderna och hélla
pa med ett hantverk.
* Timringskonsten som ett hantverk och kulturarv.
”Samverkan med det gamla, att dterstilla landskapsbilden.”
* Kombinationen av fysisk aktivitet och praktiskt arbete med problemldsning
och tankande.
”Utmaningen och spanningen att bade konstruera och arbeta manuellt fundera
och tanka.”
”Det dr ett relativt fritt arbete med stor variation pd modellen av det fardiga
objektet. Denna variation och metoden for att 16sa de olika byggnadstekniska
problem som uppstar vid olika modeller gor att arbetet hela tiden upplevs som
skapande och utmanande.”
* Olika aspekter av att arbetet ar fritt.
* Resultaten av arbetet 1 form av att det blir fina hus och att husen blir
bestdende resultat av arbetet.
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* Att fa jobba utomhus.
* Attjobba med tré.

Att det var en kombination av flera saker som gor arbete med tillverkning av
timmerhus attraktivt kan ses 1 foljande beskrivning frén en elev:

“Nistan alla ménniskor vill egentligen ha ett timrat hus nir dom ser ett
tillverkas! D& ar det kul att std diar med yxan. Det blir sd bra, fint och
vackert nér det ar klart. Mycket tradition”

Mojligheten att driva eget foretag lyftes som attraktivt med timmerhustill-
verkningsarbete. Eleverna menade att det krdvs en ldgre ekonomisk insats for att
starta eget inom timmerhustillverkning jamfort med ménga andra branscher, till
exempel mobiltelefonstillverkning. Det behovs inte s& mycket personal och det
ar 14g teknisk niva.

Fortfarande tva ar efter utbildningen ansigs det attraktivt att timra. Samma
aspekter som forut lyftes fram, samt 1 ndgot storre grad att bestdimma sjélv och ha
eget ansvar. En tidigare elev resonerade foljande kring varfor arbete med till-
verkning av timmerhus var attraktivt for honom:

“Timring ar fortfarande en hobby. Det dr sa roligt att det fortfarande &r en
hobby. Det som gor det roligt dr en kinsla — att det ar ett fritt arbete, man dr
ute, man bestdimmer sjdlv nir man timrar och gor saker och ting. Man fér
fram en produkt som man 4r ndjd med om man skdéter sig. Far se ett
resultat. Byggnation overlag har alltid varit roligt. Timring har alltid varit
spannande att kunna, ett yrke som inte sd& méanga kan. Det &dr en tradition
som fors vidare.”

Aven om det var attraktivt att timra kommenterade nagra elever, framforallt i
Argdng tvd, att de foredrog att kombinera timring med annat sdsom snickeri eller
sagningsverksamhet for att f& omvéxling.

4.6.7 Syn pd arbete vid tillverkning av timmerhus ur ett longitudinellt perspektiv

P4 en direkt fraga vid intervjuerna tyckte de flesta inte att deras syn pé arbete vid
tillverkning av timmerhus fordndrats ndgot speciellt. Nagra menade att synen
fordandrats genom att de fatt kunskap om olika tillverkningsmetoder och att de
alltmer borjat uppskatta positiva synintryck samt kvalitetsaspekter hos hantverks-
tillverkade timmerhus. Andra ansag att det var mer arbetsmoment med timring &n
vad de tidigare trott, att de inte ldngre sdg hinder som upplevts infor utbildningen
(vara svart, tungt, mycket att lira sig) samt att frin att initialt tro att timring var
latt att 14ra, under praktiktiden se svérigheterna och slutligen landa i att ha byggt
upp ett sjalvfortroende.

Det fanns ocksd elever som menade att de inte hade nigon direkt bild av
arbete med tillverkning av timmerhus nér de borjade utbildningen. En sa att han
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da inte visste ndgonting om timring och att det var lika med hans kamrater trots
att de bodde 1 Rittvik. En annan reagerade pa att en del timmermaén var for déliga
pa att ta betalt med tanke pé att det ar ett hantverk.

Nér individerna stilldes infor sina fordndrade virderingar av olika aspekter
vid timringsarbete gavs olika forklaringar. Till exempel hade en elevs syn pé
mojligheten att klara arbetet sjdlv utan andras inblandning minskat med tiden.
Anledningen till detta var enligt eleven att han mérkt att det inte var sa ldtt som
han tidigare trodde. Virderingen att den fysiska arbetsmiljon dr bra minskade hos
flera och de hénvisade till bristande forhallandena 1 utbildningslokalen som
tidigare varit en verkstadslokal. Variationer uppkom ocksd pd grund av att
eleverna vid négot tillfdlle sett pa timringsarbete utifran att vara anstélld och vid
ett senare tillfalle utifrn att ha eget foretag.

4.6.8 Skolgruppens vdirdering av timringsarbete

P4 individniva var andelen nddvéndiga och viktiga aspekter ungefar densamma 1
skolgruppen som 1 skola-arbetslivsgruppen bdde 1 enkdt “Bérjan” och enkét
“Slutet”. Skolgruppen angav en ndgot hogre uppfyllelse 1 slutet av utbildningen
an skola-arbetslivsgruppen.

I slutet av utbildningen ansdg Argdng tre att arbete med tillverkning av
timmerhus var attraktivare dn Argdng ett och Argdng tvd. Argdng fyra placerade
sig mellan Argdng ett och Argdng tvd.

Skolgruppen hade ungefir samma medelvéirde och samma fordndring av antal
aspekter som ansdgs nddvandiga och viktiga 1 enkdt “Bérjan” och enkét
“Slutet”. De noddvindiga aspekternas uppfyllelse och forandring mellan enkét
“Borjan” och enkét “Slutet” var ungefir densamma i1 bdda grupperna. Daremot
hade grupperna olika riktning pa fordndringen mellan enkdt “"Borjan” och enkit
“Slutet” t6r en tredjedel av de viktiga aspekterna. Skola-arbetslivsgruppen angav
okad uppfyllelse for fem aspekter och skolgruppen for nio aspekter. Skillnaderna
mellan grupperna avseende aspekternas uppfyllelse i enkdt “Slutet” var storst
angdende arbetets nytta for samhéllet och att slippa skift eller overtid, vilka
ansags mest uppfyllda av skolgruppen.

Eleverna 1 skolgruppen tyckte att samma saker gjorde arbete med tillverkning
av timmerhus attraktivt som de 1 skola-arbetslivsgruppen. Andelen som ndmnde
att det var attraktivt att arbeta med trd var storre (ndrmare hilften). I borjan av
utbildningen var det inte lika stor andel som ndmnde timringskonsten som ett
hantverk och kulturarv, men senare i utbildningen var det ndgot som manga lyfte
som attraktivt.
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5 Analys

Hur attraktivt timring dr och vad som gor timring attraktivt, samt om detta for-
dndrats har varit grunden for att besvara om och hur attraktiviteten 1 hantverks-
yrket fordndrats. Attraktiviteten har hir studerats frimst genom individernas
varderingar av arbete, men som komplement har deras agerande och planerade
agerande avseende yrkesval undersokts.

I detta analysavsnitt avses att relatera studiens empiri till tidigare forskning.
Genom att relatera respondenternas vérderingar och agerande till andra studier
kan resultaten stdrkas. Strukturen foljer, liksom 1 tidigare avsnitt, responden-
ternas “’resa” med borjan 1 utbildningen.

I den teoretiska referensramen anvéinds begreppet ungdomar och eleverna i
denna studie var i dldern 19-53 4r. Det innebdér att de tillhor sdvil ungdomar som
dldre.

5.1 Infor utbildning och arbete

For att mota rekryteringsproblematiken agerade branschen genom att starta
utbildningen och lyckades fa yngre personer att utbilda sig till timmermaén.
Noterbart dr att en fjardedel av eleverna inte varit i kontakt med timmerhus-
tillverkning innan de borjade utbildningen, samtidigt visar tidigare studier att
ungdomars val av studieprogram ofta grundar sig pa att de inte vet vad de ska
satsa pd (Fiirth m.fl. 2002) och att elevers kunskaper om yrken och arbetsliv &r
mindre goda (Asemar 1985). A andra sidan hade majoriteten av eleverna tidigare
varit 1 kontakt med timmerhustillverkning. Deras bild av hur det ar att arbeta
inom yrket hade didrmed paverkats av de yrkesverksammas upplevelser av sina
arbetsforhallanden (Berg 1998).

Utifrén att malet for merparten av eleverna var att arbeta som timmerman 1 en
framtida sysselsittning, sags timringsarbete infor utbildningen som attraktivt. Till
skillnad mot ungdomar generellt hade timringseleverna infor utbildningen gjort
ett yrkesval och hade relativt bra kunskaper om yrket. Att utbilda sig till ett
speciellt yrke har ocksa tidigare visat sig vara en av de frimsta orsakerna till att
utbilda sig bland ungdomar pd yrkesforberedande program (Fiirth m.fl. 2002).
Négra av eleverna var mycket malmedvetna och hade varit inriktade péd timring
under en langre tid.

5.2 Utbildningens attraktivitet

Att intresset har stor betydelse vid val av utbildning har framkommit 1 flera tidi-
gare studier (Industriférbundet 1996; Berg 1998; Fiirth m.fl. 2002) och uttrycktes
dven av hér studerade elever. Forutom intresse angav eleverna larande och behov
av kunskap som anledning till att de sokte utbildningen. Utifrdn att eleverna,
liksom sokande till Industriprogrammet i Avesta (Ateg 2005), virderade prak-
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tiskt arbete hogt var det till stor del fardigheter som eftersoktes. Utbildningens
praktiska andel skulle vara ungefir 30 procent, men 6nskemal fanns om &nnu
mer praktik.

Utbildningen beddmdes 1 slutskedet av eleverna som till manga delar attraktiv,
men attraktivitetsgraden varierade mellan argdngarna. Utbildningen Tillverkning
av timmerhus skattades ligre, forutom av Argdng tre, jamfort med elever i &rs-
kurs ett och tvd pa industriprogrammet (Ateg 2005). Den hdgre noteringen for
Argdng tre kan kopplas till att de dven skattade timringsarbete attraktivare.
Dartill var det den drgang som haft flest antal s6kande.

5.3 Viardering av arbete

Flera studier visar att arbete och utbildning vérderas lidgre &n familj och védnner
bland yngre generationer (Andersson m.fl. 1997; Fiirth m.fl. 2002). Elevernas
beddmning av arbetets betydelse 1 livet var ungefar densamma som hos anstéllda
vid mindre verkstads- och timmerhustillverkningsféretag (Hedlund m.fl. 2003),
men ldgre dn vad som framkommit 1 studier av ungdomar (Gamberale m.fl. 1996;
Fiirth m.fl. 2002; Hedlund m.fl. 2003) och personer pd vdg in i1 arbetslivet
(Hagstrom m.fl. 2000). Utifrdn Isaksson med fleras (2004) konstaterande att
arbete anses centralare med 6kad alder borde timringseleverna ha virderat arbete
hogre dn ungdomar 1 tidigare studier. Eleverna skattade arbetets betydelse nagot
lagre under utbildningen dn ett ar darefter, men skillnaden var inte signifikant.
Att viarderingen av arbete ér relativt stabil under en tidsperiod pa cirka 1,5 ar har
dven konstaterats 1 andra studier (Hagstrom m.fl. 2000; Isaksson m.fl. 2004).

Jamfort med elever 1 niondeklass och anstillda pd4 mindre foretag (Hedlund
m.fl. 2003) ansdg en mindre andel att frimsta anledning till varfor man arbetar
var forsorjning och overlevnad, och en storre andel framholl sjalviorverkligande
och livskvalitet. Sjalvforverkligande varderades hogt av ménga och merparten av
timringseleverna kom frdn mindre orter, vilket dr intressant dd tidigare studier
visat att sjilvforverkligande vérderats mindre viktigt av ungdomar fran mindre
orter/glesbygd dn bland de frdn storstider (Gamberale m.fl. 1996). Synen péa
framsta anledning till att arbeta efterfrdgades 1 borjan och slutet av utbildningen
och det var sma individuella fordndringar pa svaren.

Att ha en réttvis och forstdende chef liksom att vara stolt och fi uppskattning
var nagot som eleverna sag som viktigast i ett idealt arbete och som stimmer bra
overens med resultat frén tidigare studier (Gamberale m.fl. 1996; Hedlund m.fl.
2003). Jamfort med timmerméan (Hedlund m.fl. 2003) vérderade eleverna hogre
att klara arbetet bra samt att fi tdnka och agera sjédlvstindigt. Eleverna ansdg
jamfort med timmerminnen att fler aspekter var betydelsefulla. Vilket stimmer
vil overens med att ungdomar har hogre krav dn anstillda (Hedlund m.fl. 2003).
Att forvantningar pd arbetet avtar med anstéllningstid och med 6kande alder har
tidigare konstaterats (Forslin 1978; Arnell Gustafsson 2003).
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Liksom 1 andra studier (Hagstrom m.fl. 2000), d&ndrades virderingarna av olika
aspekter 1 olika omfattning. En stabilitet fanns dock pa gruppniva for vilka
aspekter som ansags viktigast respektive minst viktiga. Efter utbildningen var
farre aspekter viktiga och nddvéndiga, vilket Gverensstimmer med tidigare reso-
nemang om avtagande forvintningar (Forslin 1978).

Eleverna lyfte minga och varierande aspekter pd vad ett attraktivt arbete
betydde for dem. Det som gjorde arbete attraktivt och som inte fanns med i1 de 40
pastdendena om ett idealt arbete var till exempel omvéxlande arbete, arbete nira
hemmet, arbeta med hinderna samt arbeta med kroppen. Att det & méanga olika
aspekter som bidrar till arbetets attraktivitet bekriftas av Ateg med fleras (2004)
modell av attraktivt arbete, vari dven exemplen ovan ingdr. Om syftet med denna
studie fokuserat pd en fullstindig kartliggning av vad som gor timringsarbete
attraktivt och om modellen funnits vid starten av studien hade den varit lamplig
att utgd ifrdn. Elevernas méinga och varierande aspekter av ett attraktivt arbete
stimmer dven bra dverens med att uppfattningen om vad som &r ett bra arbete
varierar betydligt (Gamberale m.fl. 1993), att flera aspekter 1 arbetet dr viktiga
och centrala (Wikman 2005) samt att ungdomar har en helhetssyn pé tillvaron
(Industriférbundet 1996; Arnell Gustafsson 2003).

5.4 Arbete vid tillverkning av timmerhus

Som underlag for att undersoka om hantverksyrkets attraktivitet fordndrats med
okad yrkeskunskap har tre olika angreppssétt anvénts. Dessa ér; 1 vilken grad
timringsarbete uppfyller betydelsefulla aspekter 1 ett idealt arbete, hur attraktivt
arbete med tillverkning av timmerhus dr samt elevernas uttalade upplevelse av
attraktivitetens eventuella forandring.

5.4.1 Betydelsefulla aspekters uppfyllelse

Eleverna ansag att de 40 aspekterna av idealt arbete forekom 1 hogre grad vid
timring dn vad timmerman 1 tidigare studie (Hedlund m.fl. 2003) gjort. Mer 4n
tre fjardedelar av eleverna ansdg att alla nddvandiga aspekter hela tiden var upp-
fyllda.

En réttvis och forstdende chef, manga trevliga arbetskamrater, miljovanligt
arbete samt stolthet dver arbetet hade hog forekomst vid timring enligt anstéllda
timmermin (Hedlund m.fl. 2003), och dessa aspekter var 1 hog grad uppfyllda
enligt de elever som ansdg dem var viktiga och nédvéndiga.

Déremot var arbetsmiljon mindre bra vid timring. Framf6rallt sjonk upp-
fyllelsen av arbetsmiljon 1 slutet av utbildningen, for att dérefter stiga. Denna for-
dndring ansigs bero pd att manga associerade till forhdllandena 1 utbildnings-
lokalen. Utbildningslokalen var ursprungligen en verkstadslokal och dven om
den anpassades efterhand var den inte optimal for timringsarbete med tolv
personer.
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Eleverna fordndrade sin syn pa arbete med tillverkning av timmerhus sett till
hur vil det uppfyllde betydelsefulla aspekter. Andelen uppfyllda aspekter av dem
som pd individnivd ansdgs viktiga varierade med tiden for ndstan alla 40
aspekterna och for drygt hilften av de nédviandiga. Denna variation berodde bade
pa fordndrad virdering av aspektens betydelse och pd fordndrad upplevelse av
aspekten vid timring. Sammantaget var bedomningarna 1 bdrjan av utbildningen
overskattade jaimfort med de reella forhdllandena, men beddmningarna 1 slutet av
utbildningen stdmde vil dverens med realiteten efter utbildningen.

5.4.2 Attraktivt med timringsarbete

Merparten av eleverna utbildade sig till timmerman utifrdn sina intressen. Att
unga efterstravar ett arbete som é&r intressant har visats 1 flera studier
(Industriforbundet 1996; Andersson m.fl. 1997; Firth m.fl. 2002; Arnell
Gustafsson 2003). Men det var manga och varierande aspekter som gjorde
timringsarbete, liksom arbete generellt, attraktivt. De aspekter som bidrog till att
gora arbete attraktivt enligt flest elever ansigs ocksd finnas vid arbete med
tillverkning av timmerhus. Att fa arbeta praktiskt, kombinationen av fysiskt och
mentalt arbete, friheten 1 arbetet samt stolthet dver resultaten av arbetet var saker
som méanga ndmnde. Eleverna ansdg dven att friheten 1 arbetet, liksom mojlig-
heten att driva eget foretag bidrog till att gora arbete med tillverkning av timmer-
hus attraktivt. Ett resonemang om fOrutséttningarna for och 6nskemélen om att
vara anstilld eller egenforetagare dterkommer senare i analysen (5.5). Ateg med
fleras (2004) modell av attraktivt arbete stoder att det 4r en méngfald av omraden
som gor arbete attraktivt och relationen dem emellan dr komplex.

Lon var ett annat omrdde som ansigs gora arbete attraktivt, men som inte
ndmndes bland de saker som gor timringsarbete attraktivt.

Det som flest tyckte gjorde arbete vid tillverkning av timmerhus attraktivt var
att fa arbeta praktiskt genom att vara skapande, arbeta med hinderna och hélla pa
med ett hantverk. Denna aspekt kan ddrmed ses som gemensam for personer som
tycker det r attraktivt att timra. Medvetenheten om denna aspekts betydelse for
ett yrkes attraktivitet verkade 1dg. Néar eleverna tillfrdgades generellt om arbetes
attraktivitet var det fi som nimnde ndgot om denna praktiska aspekt.

5.4.3 Fordndrad syn pa timringsarbete

Individernas bedomning av olika aspekters forekomst vid timring varierade till
viss del vid de olika enkédterna. Vid intervjuerna bekriftades detta och som anled-
ning angavs framst att de fatt 6kad kunskap och gjort egna erfarenheter, men
dven av att vid ett tillfdlle se pd arbetet utifran att vara anstélld och vid ett annat
utifrin att vara egen foretagare. Dértill hade de under och efter utbildningen tagit
del av andra timmerméans synpunkter och erfarenheter. Négra elever menade att
de innan utbildning inte hade ndgon bild av timringsarbete, vilket stimmer
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overens med Asemars (1985) konstaterande att elevers kunskaper om yrken #r
mindre goda.

Skattningen av timringsarbetets attraktivitet var hogre efter én 1 slutet av
utbildningen. Vid en tillbakablick kunde eleverna inledningsvis inte minnas
nagon storre fordndring av synen pé timringsarbete. Efterhand 6kade insikten om
fordndrad syn avseende hur arbete med tillverkning av timmerhus gar till (i stort
och 1 detalj), den egna formagan och arbetsforhallandena.

5.4.4 Sammantaget

Att arbete med tillverkning av timmerhus var attraktivt for eleverna visas av
deras syn pd savil timringsarbete relativt idealt arbete utifrdn de 40 aspekterna,
som beddomningen av timringsarbetets attraktivitet (pd en skala 1-7) och
elevernas utsagor vid intervjuerna tva ar efter utbildningen. Det stimmer vil
overens med synen hos personer som arbetade 1 mindre timmerhustillverknings-
foretag som ansdg att forekomsten av betydelsefulla aspekter var hog 1 deras
arbete (Hedlund m.fl. 2003). Dartill ville 1 stort sett alla elever (som inte redan
var) bli yrkesverksamma med timmerhustillverkning.

Elevernas syn pa attraktiviteten vid arbete med tillverkning av timmerhus for-
dndrades under och efter utbildning, &ven om eleverna 1 efterhand inte upplevde
att deras syn fordndrats speciellt. Elevernas forvintningar pd timringsarbete i
borjan av utbildningen var hogre én realiteten ndr de blivit yrkesverksamma.
Detta staimmer vél overens med tidigare studier som visar pd dveroptimistiska
framtidsbedomningar av personer 1 utbildning (Forslin 1978) och att ungdomar 1i
utbildning vérderar arbetsforhédllandena 1 ett yrke hogre dn de som arbetar dér
(Berg 1998; Hedlund m.fl. 2003). Resultaten visar dock att forvéntningarna pa
olika aspekter av arbete sjonk under utbildningen, och den fGrvintade upp-
fyllelsen 1 slutet av utbildningen 1 stort motsvarade uppfyllelsen 1 realiteten vid
timringsarbete. Skattningen av arbetets attraktivitet vid tillverkning av timmerhus
totalt sett var i realiteten hogre én vad eleverna tidigare trott. En fordndrad syn pa
enskilda aspekter 1 arbetet berodde enligt eleverna i vissa fall pa att de vid olika
tillfallen sett pa arbetet utifrin att vara anstélld respektive som egen foretagare.

5.5 Yrkeserfarenhet efter utbildningen

Eleverna tyckte det var viktigt med en trygg anstdllning, men manga hade efter
utbildningen haft tidsbegridnsade anstillningar. Tidigare studier understryker att
ungdomar vill ha en fast anstéllning (Fiirth m.fl. 2002), men att de 1 storre ut-
strackning an &dldre har tillfalliga arbeten (Ungdomsstyrelsen 2000). Inom ett
halvér efter utbildningen hade tva tredjedelar av eleverna varit eller var fort-
farande yrkesverksamma med timring, antingen som anstéllda eller i1 eget foretag.
Alla som inte varit yrkesverksamma var instillda pa att soka timringsarbete eller
starta eget inom timring. Vilket pekar pé att de tyckte timring var attraktivt.
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Efter avslutad utbildning ansidg manga elever sig inte mogna att starta eget
foretag pa grund av otillrdacklig erfarenhet. De hade dnnu inte fatt upp tempot 1
timringen och behirskade inte alla varianter av moment som kan uppstd. A ena
sidan kan det ses som en utopi att eleverna skulle kunna det, d4 det finns timmer-
mdn som med mer dn 30 ars erfarenhet sdger att de inte ar fulldrda och att de
aldrig kommer att bli det. A andra sidan behdver eleverna nd en sidan nivé att de
kan betala sin egen 16n, vilket ocksé var den nivd som utbildningen forvintades
leda till (Réattviks kommun 2001).

Att starta eget inom timring var ndgot som nagra ville direkt efter utbild-
ningen, medan méinga forst ville ha mer erfarenhet. Av de som inte drev egna
foretag tva ar efter utbildningen, var endast en tredjedel anstillda. Fragan ar hur
de ovriga tva tredjedelarna ska f4 onskad erfarenhet? Eleverna reagerade pa att
det infor utbildningen uttalats ett behov av arbetskraft, men flera hade svart att fa
anstéllning direkt efter utbildningen. Svérigheten att fa arbete bidrog enligt skol-
gruppen till att den optimistiska framtidssynen sjonk.

Fortfarande efter tvd ar ville eleverna arbeta med tillverkning av timmerhus,
vilket skiljer dem mot manga unga som ser sitt nuvarande arbete (Ungdoms-
styrelsen 2000), respektive sitt nuvarande arbete inom industrin (Waller m.fl.
1991) som tillfalligt. Denna skillnad kan bero pé att eleverna i denna studie
delvis var dldre och deras aktiva val att vidareutbilda sig for aktuellt yrke. Att de
efter tva ar ville vara kvar 1 timringsbranschen kan, utifrdn den stora sannolik-
heten att en person forblir 1 samma foretag om den varit dir 1 ett ar (Forslin
1978), innebéra att de kommer f6rbli 1 branschen.

5.6 Timmermannens varderingar

Samstdmmigheten kring vad bédde skola-arbetslivsgruppen och skolgruppen
ansdg var attraktivt med timring vicker frdgan om det dr en speciell typ av
personer som utbildar sig till timmermén. Sett till Fiirth med fleras (2002) arbets-
kraftstyper liknar eleverna pd utbildningen mest volontérer. Det baseras pé att
frihet angetts som attraktivt samt att fa tdnka och agera sjédlvstindigt vérderats
hogt 1 ett idealt arbete. Att engagemang &ar hogre vérderat dn beloning visas
genom de hoga vérderingarna av att klara arbetet bra och att vara stolt Gver sitt
arbete, det uttalade intresset for timring och att vara skapande, samt den
jamforelsevis stora andelen som angav att frimsta anledningen till att man
arbetar dr sjilvforverkligande och livskvalitet. Att ungefdr hélften av eleverna
nimnde 16n som en aspekt av attraktivt arbete pekar i och for sig mot beloning. I
diskussioner kring timringsarbete var det dock séllan som 16n ndmndes, vilket
kan bero pd att de upplevde villkoren 1 timringsarbete som bra och ddrmed
uttalade sig mindre om 16nen (Wallenberg 2004). Betydelsen av hog lon och
andra materiella formaner rankades som hdogst till plats 13 1 ett idealt arbete,
vilket kan jamforas med att norska arbetare inom varvsindustrin bade for egen
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del och med tanke pd ungdomar ansdg att frimst béttre 16n skulle leda till
attraktivare arbete (Berg 1998).

Eleverna ansdg att f4 vara skapande, halla pd med ett hantverk, ha frihet,
utmaningen, kreativiteten samt kombinationen av fysiskt och mentalt arbete gor
timring attraktivt. Dessa beloningar erhalls fran sjdlva arbetsuppgiften, vilket
pekar pa att de vérderar inre beloningar hogt. Detta stirks av att en relativt hog
andel angav att framsta anledningen till att de arbetar var sjdlvforverkligande och
livskvalitet. De aspekter som véarderats hogst, till exempel stolthet och klara
arbetet bra, stirker bilden av att eleverna, utifrdn Zetterberg med fleras (1984)
indelning, har inrevirldsvarderingar inriktade pd sina privatliv. Eleverna foljer
ddrmed ungdomars trend med mer postmaterialistiska varderingar (Gamberale
m.fl. 1993; Andersson m.fl. 1997).

Samtidigt borde eleverna inte, utifrdn redovisningen 1 teoriavsnittet (2.5 och
2.6), ha sd hoga postmaterialistiska virderingar med tanke pa att tvé tredjedelar
kom frdn arbetarklass, flertalet kom fran glesbygd samt att hilften framst
arbetade for forsorjning och Overlevnad. Noterbart ar att ett traditionellt hant-
verksyrke 1 hog grad uppfyller dagens postmaterialistiska virderingar.

5.7 Benamningen attraktivt arbete

Bendmningen attraktivt arbete har 1 denna studie lyfts fram som komplement till
idealt arbete for att vdardera arbete. I elevernas svar pa fraigan om vad som gor
arbete attraktivt framkom fler aspekter dn de 40 pastdenden som anvénts for att
viardera vad som ar viktigt 1 ett idealt arbete (Hagstrom m.fl. 1996). Déribland
fanns nagra av de omrdden som manga ansig bidrog till att gora arbete med
tillverkning av timmerhus attraktivt, sdsom arbeta praktiskt samt kombinationen
av fysiskt och mentalt arbete. Dessa omraden finns ocksd med 1 modellen av
attraktivt arbete (Ateg m.fl. 2004) som publicerades efter denna studies huvud-
sakliga genomforande. Darmed stédrks tidigare antaganden om att idealt arbete
och attraktivt arbete inte 4r samma sak. Arbetets attraktivitet virderas utifran fler
aspekter dn de som ingar 1 pastdendena om ett idealt arbete. Dértill fanns inget
samband mellan arbetets attraktivitet och andelen uppfyllda aspekter.
Inledningsvis lyftes dven frdgan om attraktivt arbete och attraktiv arbetsplats
ar bendmningar pa samma sak. Med arbetsplats avses vanligen ett foretag eller en
organisation, alternativt en fysisk lokal/plats. Genom att fokusera pa arbete, 1 det
hér fallet att arbeta med tillverkning av timmerhus, har en helhetssyn erhéllits.
Vid intervjuerna framkom till exempel att eleverna vid nagot tillfille sag pa
arbete utifran att vara anstélld och vid ett annat utifran att vara egen foretagare.
De angav ocksé att de inledningsvis relaterade sin syn pa timringsarbetets fysiska
arbetsmiljo till forhallandena 1 utbildningslokalen. Det visar pa att synen pa ett
arbete varierar beroende av fOrutsidttningarna for att utfora arbetet. Attraktivt
arbete kan ddrmed anses utgd frdn individens perspektiv pa det han/hon attra-
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heras av, medan attraktiv arbetsplats dr det som arbetsgivaren vill erbjuda for att
attrahera personal.

Ateg (2006) beskriver begreppet attraktivt arbete som dynamiskt och pro-
cessuellt, “ett strivansmal utifran individens 6nskemal”, som innehaller skal- och
innehéllsbetonade egenskaper. I denna studie har visats att virderingar av ett
hantverksyrke fordndras under och efter utbildning. De férdndrade viarderingarna
beror dels pd en fordndrad virdering av olika aspekters betydelse och dels pa en
forandrad uppfattning av aktuellt arbete. Dessa resultat stiarker bilden av attrak-
tivt arbete som dynamiskt och processuellt. Den fordndrade uppfattningen av det
aktuella arbetet kan bero pé att individen inledningsvis uppmérksammat arbetets
skalegenskaper, for att med tiden mer och mer uppméarksamma dess innehélls-
betonade egenskaper.

6 Diskussion

Avslutningsvis redovisas slutsatser, resoneras om vad som paverkat individens
bedomning av attraktiviteten och diskuteras de Overgripande resultaten fran
denna studie 1 relation till det uppstillda syftet, tidigare forskning och rekryte-
ringsproblematiken. Inledningsvis fors en diskussion kring studiens begréns-
ningar och tillforlitlighet.

6.1 Studiens begransningar och tillforlitlighet

Denna studie dr en totalundersokning, dir de tva forsta drgangarna elever pa
utbildningen Tillverkning av timmerhus studerats under knappt tre ar. Metoder av
bade kvantitativ och kvalitativ karaktdr har anvénts. Elevernas virderingar av
arbete och hur dessa varierat med tiden har varit 1 fokus.

I en strdvan efter hog intern validitet har foljande aspekter beaktats.

Aterrapportering — De resultat som samlats in har kontinuerligt &terrappor-
terats till eleverna 1 grupp under deras utbildningstid, varvid eleverna inbjudits
till dialog och uppmanats kommentera resultaten. De synpunkter som inkommit
har dokumenterats och tillforts undersokningsresultaten. Respektive elevs svar pa
enkéterna har fungerat som underlag vid de uppféljande intervjuerna tva ér efter
utbildningen. Fokus var vid dessa intervjuer dels att komplettera tidigare syn-
punkter efter ytterligare ett ars erfarenhet, dels att gora fordjupningar. Dartill
skedde en interaktion genom att respektive elev var med och analyserade sina
egna tidigare utsagor. Férutom &terkopplingen till eleverna har aterrapportering
och diskussion kring resultaten skett med aktdrerna och intressenterna kring
utbildningen.

Objektivitet — For att inte fastna 1 forfattarens egna tankebanor, bade géllande
undersokningens genomforande och tolkning av resultaten, har avstdmningar
skett kontinuerligt med andra forskare forutom med involverade elever, aktorer
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och intressenter. Detta har lett till en bredare beskrivning och en mer objektiv
tolkning av resultaten.

Fortroende och motivation — Den respekt som visades eleverna genom att
belysa frivillighet, géra aterrapporteringar samt visa intresse for deras syn och
kunskap bidrog starkt till det laga bortfallet. Ett fortroende byggdes upp och
eleverna upplevdes vara motiverade att delta i studien. Detta 1 kombination med
den Oppenhet och ldttsamhet som upplevdes vid intervjuerna ger intrycket att de
svar som eleverna gav stimmer vél overens med vad de egentligen tyckte och
tankte.

Trots detta, kan resultatens generaliserbarhet (externa validiteten) diskuteras
eftersom populationen ar liten. Undersokningsperioden avslutades cirka tvd ér
efter utbildningen, dels av praktiska skél for att avgrinsa studien med tanke pa
tidsmissiga och ekonomiska resurser, dels for att det fanns anledning att tro att
eleverna inom denna tid efter utbildningen kunnat bilda sig en uppfattning om
yrket. En stor andel av eleverna var yrkesverksamma med timring efter utbild-
ningen och har darfor gedigna erfarenheter av timringsarbete.

Eleverna 1 skolgruppen anviandes som komplement for att ge mojlighet att
stodja resultaten. Eftersom dessa elever sag pa utbildning, arbete och timrings-
arbete till stora delar som eleverna 1 skola-arbetslivsgruppen, stods tendenserna 1
resultaten.

6.2 Slutsatser

Den overgripande slutsatsen frdn studien dr att attraktiviteten 1 hantverksyrket

forandrades under och efter utbildningen. Forvéantningarna, i borjan av utbild-

ningen, pa kommande arbetes olika aspekter var hogre dn realiteten vid yrkes-

verksamhet. Dock var arbetets attraktivitet, totalt sett, hogre vid yrkesverksamhet

dn samma arbetes attraktivitet 1 slutet av utbildningen. Dartill fanns positiva

samband mellan utbildningsyrkets attraktivitet och utbildningens attraktivitet.
Ovriga slutsatser #r att:

* Det dr manga och varierande aspekter som bidrar till att gora ett arbete
attraktivt. En fordndrad virdering av ett aktuellt arbete beror bade pa
forandrad vardering av olika aspekters betydelse och pad forandrad upp-
levelse av det aktuella arbetet.

* De studerade eleverna ansag att arbete &r viktigare 1 livet efter 4n under
utbildning, samtidigt som farre aspekter 1 arbetet da ansags betydelse-
fulla.

* Arbete med tillverkning av timmerhus anses attraktivt av dem som
utbildat sig till yrket. Att i arbeta praktiskt, kombinationen av fysiskt
och mentalt arbete, friheten 1 arbetet samt resultaten av arbetet bidrar
starkt till detta. Noterbart 4r att ett traditionellt hantverksyrke 1 hog grad
uppfyller deras postmaterialistiska viarderingar.
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* De nyutbildade ansdg jimfort med erfarna yrkesméin, att hantverks-
arbetet 1 hogre grad uppfyllde deras onskemél av arbete. Detta utifrdn
att de nyutbildade vérdesatte fler aspekter 1 arbete och ansdg dem vara
viktigare, samtidigt som aspekternas forekomst 1 hantverksarbete upp-
levdes hogre.

6.3 Piaverkan pa elevernas bedomning av attraktiviteten

Syftet med denna studie var att undersoka om, och 1 sa fall hur, attraktiviteten 1
hantverksyrket timmerhustillverkning fordndras under och efter utbildning. Som
redovisats fordndrades elevernas vérderingar av attraktiviteten vid arbete med
tillverkning av timmerhus.

Som komplement till besvarandet av syftet avsags att fora ett resonemang om
vad som péverkat individernas bedomning av attraktiviteten. Det d&r ménga olika
saker som paverkar minniskors syn pa arbete (Asemar 1985; Evenshaug m.fl.
1992; Berg 1998; Smola m.fl. 2002; Arnell Gustafsson 2003; Berings m.fl. 2004;
Johnson 2005). En uppdelning kan goras i dem som kan antas varit stabila och
sddana som fordndrats under undersokningsperioden. Elevernas kén och social
bakgrund var stabila, medan familjeroll och fordldrars utbildningsnivd kan ha
fordndrats. Under studien har elevernas kunskap om och erfarenheter av timring
utokas visentligt. Dessa har vérderats mot elevernas tidigare erfarenheter frn
utbildning och arbete. Dartill har lirare och de som arbetar med timring péaverkat
elevernas syn pa arbete.

6.3.1 Utbildningen

Sammanfattningsvis ansdg eleverna att utbildningen var attraktiv till minga
delar. Nédgra podngterade att den gav en riktig bild av timring och vad timrings-
yrket dr. En del elever ansag att utbildningen hade betydelse for timringsarbetets
attraktivitet, medan andra menade att de redan innan tyckte att timringsarbete var
attraktivt och att utbildningen underlittade eller var en forutsittning for att fa
tilltrade till arbetsmarknaden.

Tillkomsten av utbildningen Tillverkning av timmerhus var for nagra elever
avgorande for att de overhuvudtaget kom 1 kontakt med timmerhustillverkning
och for andra en mojlighet att fa tilltrade till ett arbete som timmerman som de
eftersokt under en ldngre eller kortare period. I foreliggande studie har positivt
samband mellan utbildningens och arbetets attraktivitet visats. Indikationer pa
detta positiva samband fanns dven hos elever pa industriprogrammet 1 Avesta
(Ateg 2005) som ansag att industriarbete till stor del uppfyllde deras 6nskemal av
ett arbete samtidigt som de trivdes bra pa utbildningen.

Sa lange bade utbildning och yrke anses attraktivt dr det inte av ndgon storre
betydelse for arbetskraftsforsorjningen. Skulle ddiremot en erforderlig utbildning
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vara oattraktivt, skulle sdkerligen problem med rekrytering till yrket uppsté,
eftersom attraktivare utbildningar skulle viljas istéllet.

6.3.2 Branschen

Timmerhusbranschen har genom att FST bildades ar 2000 gjort satsningar for att
profilera sig bland annat genom marknadsforing av att branschen finns och vilka
produkter som kan erbjudas, samt varit drivande for en yrkesutbildning. Eleverna
ansag att en av de viktigaste sakerna 1 ett idealt arbete var att kunna vara stolt
over sitt arbete. I detta kan ingd att kdnna en yrkesstolthet och en stolthet Gver att
bidra till att fora hantverkstraditionen vidare. Dessa samband stérks av elevernas
uttalanden om vad som gor arbete med tillverkning av timmerhus attraktivt.

Hur branschen ser ut och uppfattas av den presumtiva arbetskraften dr av
betydelse for deras syn pd timringsarbete. Exempelvis bidrog timmerhusbran-
schens beskrivning av ett arbetskraftsbehov till att gora timringsarbete attraktivt,
samtidigt som branschens marknadsforing av industrialisering och elevernas
svérigheter att 4 anstéllning padverkade elevernas syn negativt. Ytterligare exem-
pel pd hur branschens agerande piverkade elevernas syn péd timringsarbete ges
langre fram (6.4).

6.3.3 Egen erfarenhet

Genom att sjdlv vara verksam som timmerman skapar individen en bild av hur
han eller hon upplever att det dr. Daremot innebidr det inte att bilden dr den-
samma vare sig for en annan timmerman pa samma arbetsplats eller for samma
timmerman pd andra arbetsplatser. Dels for att de subjektiva intrycken varierar
frdn person till person och dels eftersom forutsittningarna varierar. Ett tydligt
exempel pa detta ar elever som sagt att deras fordndring av synen pé arbete vid
tillverkning av timmerhus delvis berott péd att de 1 borjan sett pd timringsarbete
som anstilld, medan de senare tankt ur ett perspektiv som egen foretagare.

6.3.4 Sammantaget

Det dr fraimst de tre omraden som beskrivits ovan — utbildningen, branschen och
elevernas egen erfarenhet — som péverkat elevernas forandrade syn pé arbete med
tillverkning av timmerhus. Forhéllandena for timring under utbildningen pa
skolan och praktikplatser, likvdl som den kunskap och de vérderingar eleverna
tog till sig paverkade deras syn pd timringsarbete. Exempelvis paverkade de
bristande fysiska forhallandena i utbildningslokalen elevernas bild av framtida
arbete negativt, medan kdnslan av att kunna klara av arbetet utifrin erhallen
kunskap bidrog positivt.

Syftet med studien har inte varit att forklara en eventuell fordndring av tim-
ringsarbetets attraktivitet, men med ett resonemang kring vad som paverkat kan
tilltron till resultaten och forstielsen av arbetes attraktivitet okas.
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6.4 Attraktiva arbeten for 6kad rekrytering

Utmirkande for hantverksmadssig tillverkning av timmerhus &r att branschen
bestér av smé foretag med liten vetskap om den langsiktiga produktionsnivin och
diarmed personalbehovet. Detta hantverksyrke med langa traditioner star dirmed
infOr samma situation som andra foretag pa arbetsmarknaden som erbjuder till-
falliga anstédllningar och vill ha tillgdng till personer med specifika kunskaper
(Knocke m.fl. 2003).

For att overleva ansag timmerhusbranschen sig behdva bygga upp en utbild-
ning, skapa attraktiva arbeten och Oka rekryteringen av frimst ungdomar och
kvinnor (Berglund m.fl. 2004). Dértill sdgs en flyttning av arbetena inomhus och
en overgang till maskinell tillverkning vara enda sittet att dverleva. Avslutnings-
vis fors en diskussion kring hur branschen lyckades och vad framtida arbete kan
inriktas pé.

6.4.1 Utbildningens faktiska roll

Inforandet av en liangre utbildning sdgs av aktorer och intressenter som en viktig
del 1 en langsiktig satsning, dir timmerhustillverkningen skulle utvecklas med
nya produktionstyper. Denna syn pd utbildning kan liknas vid Levins (1980)
beskrivning om social vixt, dir elever ska bli beredda att modta och forma
framtiden. Eleverna pé utbildningen Tillverkning av timmerhus utbildades 1 hant-
verksmadssig timmerhustillverkning. Denna produktionstyp har féorekommit under
arhundraden och var den typ som eleverna ville arbeta med 1 framtiden. Den
faktiska utformningen av utbildningen motsvarar darmed synen pd utbildning
som en plan for okad social effektivitet, vilket &r vanligt forekommande for
gymnasieutbildningar (Lindgren 1988). Skillnaden mellan branschens vision och
utbildningens innehéll var ndgot som eleverna reagerade negativt pa.

6.4.2 Timringsarbetets attraktivitet

Eleverna, likvdl som timmermén 1 tidigare studie (Hedlund m.fl. 2003), sag
timringsarbete som attraktivt. De erhdllna kunskaperna om elevernas forvént-
ningar pa yrket ger en Okad fOrstielse for varfor de fOredrar timringsarbete
(Berings m.fl. 2004). Resultaten pekar pa att samma aspekter vid timringsarbete
virdesitts av bdde erfarna timmermén och nyrekryterade. Den samlade bilden av
vad som gor arbetet attraktivt visar péd att eleverna hade inrevérldsvarderingar
inriktade pd sina privatliv. Eleverna fann hantverksyrket attraktivt samtidigt som
indikationer visar pa att de har postmaterialistiska vérderingar, vilket &r domine-
rande bland dagens yngre generationer (Gamberale m.fl. 1993; Andersson m.fl.
1997).

De omraden som eleverna sdg som attraktiva, till exempel bra milj6, upp-
skattning, skapande och eget arbetstempo, behover forvaltas, utvecklas och
marknadsforas for att locka och behalla nya timmermaén 1 branschen. Oavsett om
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personer byter anstillning som en aktiv reaktion pd en otillfredsstidllande arbets-
situation eller for att ett ldmpligare alternativ blivit aktuellt (Forslin 1978)
behodver timmerhusbranschen arbeta for att skapa och visa upp timmermansyrket
som ett attraktivt arbete och lampligt alternativ.

6.4.3 Attraktivare timring

De studerade eleverna var alla min, vilket vdl avspeglar hur det ser ut bland
verksamma timmerméan, men timmerhusbranschen ville dven rekrytera kvinnor.
Bade betriffande utbildnings- (Asemar 1985; Berg 1998) och yrkesval (Evens-
haug m.fl. 1992) har kon betydelse. Aven om de tva kvinnor som var intresserade
av utbildningen borjat, dr det osdkert om de blivit yrkesverksamma. Detta
eftersom personer som véljer en ur genusperspektiv otraditionell gymnasieut-
bildning vanligen inte soker sig till utbildningens &syftade yrke (Statistiska
Centralbyran 1991).

Eleverna upplevde det som attraktivt att fa ta 1 och rora sig 1 arbetet, men for
att undvika belastningsskador méste det fysiska arbetet begrdnsas. Traditionell
timmerhustillverkning &r fysiskt tungt och med stigande élder forvéntas krampor
uppkomma hos timmerménnen. Ddrmed finns ett behov av att underlitta arbetet
for dagens min som timrar och 1 dn hogre grad om kvinnors forutsittningar ska
tillgodoses. Att kunna erbjuda en hélsosammare fysisk belastning dr en forut-
sattning for hantverkets Overlevnad. Med utgingspunkt i1 kvinnors formagor
skulle branschen kunna f inspiration till hur arbetet skulle kunna utvecklas och
bli attraktivare for bdde mén och kvinnor.

6.4.4 Anstdlld eller egen foretagare

Den utmélade bilden av ett arbetskraftsbehov stimde inte alltid 6verens med den
verklighet som eleverna motte efter avslutad utbildning. Alla som ville ha
anstédllning hade inte fitt det, samtidigt som nistan alla som startat egna foretag
hade mer arbete dn de hann med.

For att behélla de nya timmerménnen 1 branschen dr den nérmaste tiden efter
avslutad utbildning viktig, dér det giller att stotta de nyutbildade sé att de kan bli
yrkesverksamma. Utokat stod fran foretag till nyutbildade timmermén kan ges
genom att erbjuda kortare eller lingre anstéllningar, deltagande i nétverk,
mentorskap och sd vidare. Risken dr annars stor att det yrke som setts attraktivt
inte forblir det dd arbete inte erhalls trots yrkesutbildning.

Ett tecken péd timringsarbetets hoga attraktivitet var att majoriteten av
eleverna, trots branschens struktur, varit yrkesverksamma med timring eller vill
bli det. En stor del av eleverna hade forr eller senare som mal att bli egna fore-
tagare. Frdgan dr om eleverna ville bli egna foretagare utifradn att de véirderade
det hogt, till exempel friheten, eller om det var en 16sning for att kunna timra.
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Det fanns de som direkt efter utbildningen startade egna foretag. Flera av dem
arbetade tillsammans for att pa s& vis kunna hjélpa varandra och ta emot storre
uppdrag. Det fanns dven en elev som inledningsvis bildade eget foretag for att
kunna hyra ut sig till ett andra timringsforetag. Da blev det elevens egna foretag
som drabbas vid eventuell sjukdom och han fick betalt utifrén sin prestation. Det
befintliga timmerhusforetaget slapp ddrmed arbetsgivaransvaret, men fick sin
arbetskraft. Fordelen for eleven var att han fick arbete, intrdde 1 branschen samt
en kollega att 16sa uppkomna problem tillsammans med.
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Sammanfattning

Hedlund A (2006) Frdn elev till verksam timmerman — en utvecklingsprocess.
Utbildning, yrkeserfarenhet och arbetets attraktivitet Arbetsliv 1 omvandling
2006:13. Arbetslivsinstitutet, Stockholm.

Denna studie har sin grund 1 timmerhusbranschens behov av ny arbetskraft. En
forutséttning for hantverksyrkets overlevnad var personer som ville utbilda sig
till timmermaén, for att sedan arbeta 1 och utveckla branschen.

Syftet ar att undersoka om, och 1 sa fall hur, attraktiviteten 1 hantverksyrket
timmerhustillverkning fordndras under och efter utbildning. Dértill f6rs resone-
mang om vad som paverkat individens bedomning av attraktiviteten.

Den longitudinella studien har pagétt frdn 2001 till 2005. Undersokningsgrupp
har varit de tva forsta argdngarna elever (skola-arbetslivsgrupp) pa den ny-
startade ettdriga gymnasiala pabyggnadskursen Tillverkning av timmerhus. Som
komplement har elever 1 de tvd dirpéd foljande argéngarna (skolgrupp) studerats
under sin utbildningstid. De metoder som anvints dr enkéter, semistrukturerade
intervjuer, fokusgrupper, informella samtal, samt studier av egna och andras
motes- och observationsanteckningar.

Den o6vergripande slutsatsen fran studien &r att attraktiviteten 1 hantverksyrket
forandrades under och efter utbildningen. Forvéantningarna pd kommande arbetes
olika aspekter var hogre dn realiteten vid yrkesverksamhet. Dock var arbetets
attraktivitet, totalt sett, hogre vid yrkesverksamhet 4n samma arbetes attraktivitet
1 slutet av utbildningen.

Det 4r ménga och varierande aspekter som bidrar till att gora ett arbete
attraktivt. En fordndrad vérdering av ett aktuellt arbete beror bade pd fordndrad
vardering av olika aspekters betydelse och pa forandrad upplevelse av det aktu-
ella arbetet. Arbete med tillverkning av timmerhus anses attraktivt av dem som
utbildat sig till yrket och ddrmed uppfyller det traditionella hantverksyrket 1 hog
grad deras postmaterialistiska viarderingar. Positiva samband finns mellan utbild-
ningsyrkets och utbildningens attraktivitet. Nyutbildade upplever, jamfort med
erfarna yrkesmaén, att hantverksarbetet 1 hogre grad uppfyllde deras onskemaél av
arbete.

Aven om arbete med tillverkning av timmerhus anses attraktivt finns omraden
som behover utvecklas for att 6ka attraktiviteten, till exempel att erbjuda hilso-
sammare fysisk belastning och att underlitta intrdde 1 yrket efter utbildning.
Timmerhusbranschen behover ocksa arbeta for att skapa och visa upp timmer-
mansyrket som ett attraktivt arbete och ldmpligt alternativ. De omraden som
eleverna sag som attraktiva — till exempel att arbetet dr skapande, bra miljo,
uppskattning och eget arbetstempo — behdver forvaltas, utvecklas och marknads-
foras for att locka och behélla nya timmermaén i branschen.
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Summary

Hedlund A (2006) From apprentice to active log house builder — a development
process. Education, occupational experience and the attractiveness of the work.
National Institute for Working Life, Stockholm.

This study has a point of departure in the recruitment difficulties in the log house
building sector. The need of persons who wants to educate in, work with and
develop the sector was seen as a precondition for the survival of the sector.

The aim of the study is to investigate if the attractiveness of the handcraft of
loghouse production changes during and after education, and if so, how it
changes. Moreover, which aspects that influence the individual’s estimation of
the attractiveness will be discussed.

The study has been conducted from 2001-2005. Apprentices from the first
four years of the recently-started one-year post-secondary training programme
entitled “Production of loghouse” have been respondents. The apprentices from
the first two years have been in focus of the study and apprentices from the third
and fourth year have been studied as complement. Methods used are surveys,
semi-structured interviews, focus groups, informal discussions, and studies of
both own and other’s documentation from meetings and observations.

The main conclusion is that the attractiveness of handcrafted loghouse
production did change during and after the education. Also the expectations on
areas of the future work were higher than the reality in the occupation. Although,
the overall attractivity of the handcraft was perceived to be higher in the
occupation, than at the end of the education.

There are many and varying areas which contribute to make a work attractive.
A changed valuation of the attractiveness of the actual work depend both on
changed valuation of the importance of separate areas and on changed view of
the actual work. Work with production of log houses are seen as attractive by
persons educated for the work and the traditional handcraft will thereby to a high
degree fulfil their post materialistic values. Relations were found between the
attractiveness of the education and the attractiveness of the handcraft. Newly
educated persons find, compared to experienced workers, that the handcraft to a
higher degree fulfils their wishes of work.

Even though work with production of log houses is seen as attractive, there are
areas which needs to be developed to increase the attractivity, for example to
offer healthier physical workload and to make the transition from education to
occupation easier. The sector of log house production also needs to make efforts
to create and present the work as an attractive work. The areas which are seen as
attractive, for example creativeness, should be conserved, developed and
marketed in aim to attract and keep new log house builders in the sector.
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Varfor vill man arbeta med
timmerhustillverkning?

Ett frageformular om
synen pa arbete.

Hogskolan Dalarna

2003-05-20
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Du besvarade ett frageformular under hésten 2002 om hur du sag pa arbete
generellt och timmerhusarbete speciellt. Som jag redan da namnde skulle jag
aterkomma med ett liknande frageformular. Detta frageformular innehaller
delvis samma fragor som da, men &ven nagra nya.

Frageformularet ingar som en del i studier som avser att 6ka kunskapen om
utvecklingsprocesser for att skapa attraktiva arbeten. Det innehaller fragor om,
dels hur Ditt drémjobb ser ut, dels hur Du stéller Dig till att arbeta med
timmerhustillverkning. Darutover stalls nagra allmanna fragor av
bakgrundskaraktar for att gora statistiska bearbetningar maojliga.

Dina svar behandlas konfidentiellt vilket betyder att inga namn eller annan
form av information som gor att ett svar kan héarledas till ndgon person
kommer att finnas med vid presentation av resultaten. Ingen ar tvingad att
delta i undersokningen, men det ar naturligtvis 6nskvart att sa manga som
mojligt tar sig tid att fylla i formularet.

Det tar ungefar 30 minuter att ga igenom hela formularet. Fragorna &r stallda sa
att Du tar stéllning till dem genom att satta kryss i den ruta som bast stammer
overens med vad Du tycker. Undvik att tanka efter langa stunder, utan svara
spontant. Nagra fragor far Du besvara med egna ord.

Vill Du veta mer om undersokningen eller om vad som hander med formuléren
efter att de blivit insamlade, tveka inte att ringa. Jag svarar garna pa Dina fragor.

LYCKA TILL
och
TACK FOR DIN MEDVERKAN!

Ann Hedlund
tfn: 023-77 86 02
mobil: 070-623 72 72
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Inledningsvis kommer nagra fragor om Din bakgrund. Det ar fragor
som behdvs for den statistiska bearbetningen. Du svarar pa fragorna
genom att satta kryss i den ruta som bast stammer Gverens med Dig
och vad Du tycker och tanker.

1) Vilket av foljande alternativ stammer bast med den familj som
Du har vuxit upp med?

10 Ovre medelklass eller hogre
20 Medelklass
30 Arbetarklass
2) Yrkesarbetar Din mamma eller har hon tidigare yrkesarbetat?
10 Ja, yrkesarbetar/-ade senast SOM ...........cccooviviiiiiiiiiiin e,
20 Nej
3) Yrkesarbetar Din pappa eller har han tidigare yrkesarbetat?
10 Ja, yrkesarbetar/-ade senast SOM ..........c.oooeiiiiiiiiiin e

20 Nej

4) Hur ser Du pa framtiden?

Mycket Mycket
pessimistiskt optimistiskt
1 2 3 4 5 6 7

O O U O [ O U
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Nagra fragor om vad Du tycker om arbete generellt.

Vad innebér ett bra arbete for Dig? Ta stéllning till vart och ett av nedanstaende
pastaenden genom att kryssa for det alternativ som bast stammer 6verens med
vad Du tycker. Tank inte for lange!

5) I vilken utstrackning ar féljande viktigt i Ditt ideala arbete?

Mindre Mycket
viktigt viktigt
Helt Helt
oviktigt Viktigt nédvandigt

1) Att jag far tanka och agera sjalvstandigt
2) Att det finns mojlighet att avancera
3) Att klara arbetet sjalv utan andras hjalp
4) Att jag kan vara stolt Over mitt arbete
5) Att jag har ansvar for andra
6) Att arbetet ar lugnt, tryggt och valordnat
7) Att arbetet ar nyttigt for samhallet
8) Att ha en réattvis och forstaende chef
9) Att jag kanner mig oersattlig
10) Att jag standigt skall 16sa nya problem
11) Att i arbetet fa traffa manga manniskor
12) Att fa arbeta i ett val samspelt arbetslag
13) Att kunna lagga ner hela sin sjél i arbetet
14) Att jag slipper jobba skift eller dvertid
15) Att jag har mycket att saga till om
16) Att jag kan utfora arbetet nar och var jag vill
17) Att jag ar i ledande stéllning
18) Att jag kan visa andra att jag &r duktig
19) Att jag far vara med och fatta viktiga beslut
20) Att jag far utnyttja min fantasi och kreativitet
21) Att jag far hog 16n och andra materiella formaner
22) Att genom mitt arbete kunna hjalpa andra manniskor
23) Att ingen ska tala om for mig vad jag ska tdnka och gora
24) Att arbetet bidrar till att utveckla min personlighet

Oo0ooobooboobdodododododododd-
OO0oo0oobooboodbdodododododododaOs
O ooooboobooboooodooboooodobodibodide
O ooooboobooboooodooboooooododaos
o0 oo oboobooooo oo ool ord ge

25) Att jag klarar av arbetet bra sa jag inte far skuldkanslor
26) Att genom mitt arbete bidra till att skapa en méanskligare
varld

O
O
O O
O
O

27) Att mitt arbete kommer till nytta for andra manniskor
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Mindre Mycket
viktigt viktigt
Helt Helt
oviktigt Viktigt nédvandigt
1 2 3 4 5
L] L] L] L] L]

28) Att arbetet medfor uppskattning fran andra manniskor

29) Att min arbetsinsats verkligen kan paverka min 16n U U U U U

30) Att mina kunskaper och min formaga standigt satts pa
prov

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

32) Att ha ett arbete dar man har manga trevliga arbets-

O
O
O
O
O

kamrater

O
O
O
O
O

33) Att arbetet ar miljovanligt

34) Att kunna gora ett bra jobb utan att behdva ta ansvaret

for andra O o O O o

35) Att fa planera och genomfdra mitt arbete utan andras
O

l
O
O
Il

inblandning

l
O
O
W

36) Att jag far stora mojligheter att na en hog social stallning O

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

38) Att man kanner sig uppskattad av bade chef och

U ( L U U

arbetskamrater ] O O O O

39) Att jag har en trygg anstallning med regelbunden inkomst

l
O
O
W

40) Att min familj och mina vanner varderar mitt arbete hogt H
6) Vilken tycker du ar den frAmsta anledningen till att man arbetar? Valj
ett av de tre alternativen.

10O F6rsorjning och éverlevnad
2 O Materiella framsteg och hég levnadsstandard
3 O  Sjalvforverkligande och livskvalite

7) Hur viktigt ar arbete i Ditt totala liv?

En av de En av de
minst viktiga viktigaste
sakerna i sakerna i
mitt liv mitt liv
1 2 3 4 5 6 7

O O O O U U U
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Nagra fragor om vad Du tycker om timmerhustillverkning

Vad innebér ett arbete med timmerhustillverkning for Dig? Ta stéllning till vart
och ett av nedanstaende pastaenden genom att kryssa for det alternativ som bast
stdmmer Gverens med vad Du tycker. Tank inte for lange!

17) 1 vilken grad tror Du att féljande ar mojligt vid timmerhustillverkning?

Inte Valdigt
alls  Nagot Mycket mycket

1) Att jag far tanka och agera sjalvstandigt
2) Att det finns mgjlighet att avancera
3) Att klara arbetet sjalv utan andras hjalp
4) Att jag kan vara stolt 6ver mitt arbete
5) Att jag har ansvar for andra
6) Att arbetet ar lugnt, tryggt och valordnat
7) Att arbetet ar nyttigt for samhallet
8) Att ha en réattvis och forstaende chef
9) Att jag kanner mig oersattlig
10) Att jag standigt skall 16sa nya problem
11) Att i arbetet fa traffa manga manniskor
12) Att fa arbeta i ett val samspelt arbetslag
13) Att kunna lagga ner hela sin sjél i arbetet
14) Att jag slipper jobba skift eller dvertid
15) Att jag har mycket att saga till om
16) Att jag kan utfora arbetet nar och var jag vill
17) Att jag ar i ledande stéllning
18) Att jag kan visa andra att jag ar duktig
19) Att jag far vara med och fatta viktiga beslut
20) Att jag far utnyttja min fantasi och kreativitet
21) Att jag far hog 16n och andra materiella formaner
22) Att genom mitt arbete kunna hjalpa andra méanniskor
23) Att ingen ska tala om for mig vad jag ska tdnka och gora
24) Att arbetet bidrar till att utveckla min personlighet

OO0 O0oododododododododododie-
OO0 O0oo0dododododododododaodaOs
O oo odooododododododododiodiodie
O o0ooooodododododododododododaios
OO0 OO0 o0 o o0 o o o o o o0 ord 4O o

25) Att jag klarar av arbetet bra sa jag inte far skuldkanslor

26) Att genom mitt arbete bidra till att skapa en manskligare
varld

27) Att mitt arbete kommer till nytta for andra manniskor

28) Att arbetet medfor uppskattning fran andra manniskor
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Inte Véldigt
alls  Nagot Mycket mycket
1 2 3 4 5

29) Att min arbetsinsats verkligen kan paverka min 16n O O U O O

30) Att mina kunskaper och min formaga standigt satts pa
prov O O O O O

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

32) Att ha ett arbete dar man har manga trevliga arbets-
kamrater

33) Att arbetet ar miljovanligt

34) Att kunna gora ett bra jobb utan att behova ta ansvaret

for andra u u u u u

35) Att fa planera och genomfdra mitt arbete utan andras

inblandning U U U U U

O
O
O
O

36) Att jag far stora mojligheter att na en hog social stallning O

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

38) Att man kanner sig uppskattad av bade chef och

U ( 0 U U

O

O
O
O
]

arbetskamrater
39) Att jag har en trygg anstéllning med regelbunden inkomstD
40) Att min familj och mina vanner véarderar mitt arbete hogt O

9) Vilken sysselsattning kommer Du att ha efter utbildningen Tillverkning av
timmerhus?

10 Har fatt anstallning hos timmerhustillverkare. Ga till fraga 10.
2 0 Kommer jobba i eget foretag med timmerhustillverkning. Ga till fraga 10.
3 O Soker anstéllning hos timmerhustillverkare. Ga till fraga 11

4 Har fatt anstallning SOM .........ooooviiiiiiiiii e, Gattill fraga 12
500 FOrSALtA STUABIA «.vvvvve e e veeeet e e ee e eee e e Gattill fraga 12
B L0 ANNAL, et et et e e e Gatill fraga 12

00 Vet ej. Gatill fraga 12

10) Var kommer Du att timra? For Dig som svarat 1 eller 2 pa fraga 9.

100 Inomhus

2 [0 Under tak

3 [ Utomhus

4[] Bade inomhus och utomhus

S L ANNAL, e e e
00 Vetej



Enkat Slutet Bilaga 1

11) Var vill Du helst timra? For Dig som svarat 1, 2 eller 3 pa fraga 9.

100 Inomhus

2 [J Under tak

3 [ Utomhus

4[] Bade inomhus och utomhus

oS Y 1 1 |
00 Vetej

12) Vad innebar ett attraktivt arbete for Dig? Beskriv med egna ord

13) Hur attraktivt tycker Du att timmerhustillverkningsarbete ar?

Inte alls Till alla delar
attraktivt attraktivt
1 2 3 4 5 6 7
O O O O O O O

15) Hur attraktiv tycker Du att utbildningen Tillverkning av timmerhus ar?

Inte alls Till alla delar
attraktiv attraktiv
1 2 3 4 5 6 7

U U U U U U U



Bilaga 2. I tabellen redovisas medelvdrden ( u ) och standardavvikelser (o ) for idealt arbete i
borjan (enkét 1), 1 slutet (enkét 2) och ett ar efter (enkét 3) utbildningen. Péstdendena &r

rangordnade sa att det som kom hdgst i den sista enkédten kommer forst (n=18-21).

Pastaende Enkit 1 Enkit 2 Enkit 3
u o u o u o

Att jag kan vara stolt over mitt arbete 4,10 0,77 4,10 0,83 4,32 0,82
Att jag klarar av arbetet bra sa jag inte far skuldkédnslor 4,19 0,75 4,14 0,65 4,05 0,85
Att ha en rittvis och forstdende chef 433 0,80 4,29 056 4,00 0,84
Att jag far tinka och agera sjilvstandigt 4,10 0,70 3,81 0,68 3,95 0,52
Att klara arbetet sjalv utan andras hjilp 4,05 1,02 3,76 094 3,79 092
Att man kanner sig uppskattad av bade chef och arbetskamrater 4,00 0,63 3,86 0,57 3,78 0,73
Att jag far utnyttja min fantasi och kreativitet 3,71 0,85 3,62 0,92 3,63 0,83
Att min arbetsinsats verkligen kan paverka min 16n 371 090 3,86 0,79 3,63 0,76
Att fa arbeta i ett vél samspelt arbetslag 362 0,86 3,71 0,90 3,47 1,07
Att jag har en trygg anstéllning med regelbunden inkomst 343 1,08 338 1,02 347 1,07
Att arbetet ger mig en kinsla av att ha utfort ndgot vardefullt 3,76 0,54 3,57 0,75 3,42 0,61
Att arbetet bidrar till att utveckla min personlighet 365 0,81 343 0,81 3,42 0,77
Att arbetet medfor uppskattning fran andra méanniskor 381 0,68 3,40 0,68 3,37 0,83
Att jag far hog 16n och andra materiella formaner 348 1,08 3,48 0,87 3,37 0,76
Att arbetet dr lugnt, tryggt och vilordnat 3,57 0,87 3,14 0,79 3,37 0,96
Att jag har mycket att sdga till om 3,14 0,79 3,14 0,79 3,32 0,67
Att min familj och mina vanner véirderar mitt arbete hogt 329 1,01 3,10 0,62 3,32 1,00
Att jag far vara med och fatta viktiga beslut 305 0,86 3,19 081 326 0,93
Att jag stiandigt skall 16sa nya problem 3,19 098 3,24 1,04 326 0,93
Att ha ett arbete ddr man har manga trevliga arbetskamrater 367 1,02 343 1,03 3,21 1,03
Att kunna gora ett bra jobb utan att behova ta ansvaret for andra 2,86 091 3,10 0,83 3,16 0,83
Att mitt arbete kommer till nytta for andra ménniskor 3,67 0,86 3,33 0,86 3,16 0,69
Att det finns mdjlighet att avancera 3,38 1,07 3,10 1,18 3,16 1,12
Att kunna l4gga ner hela sin sjél i arbetet 3,05 097 2,67 1,02 3,16 0,69
Att jag kan utfora arbetet nér och var jag vill 324 0,77 3,29 1,01 3,11 1,05
Att fa planera och genomfora mitt arbete utan andras inblandning 2,75 0,85 3,05 0,74 3,11 0,81
Att genom mitt arbete kunna hjélpa andra ménniskor 343 098 3,19 0,81 3,05 0,97
Att arbetet dr miljovanligt 330 098 3,19 0,87 295 1,13
Att den fysiska miljon dr bra t ex bullerfritt och bra lokaler 343 098 3,14 091 2,89 0,74
Att arbetet dr nyttigt for samhallet 3,05 1,07 2,52 0,81 2,89 1,05
Att jag kan visa andra att jag dr duktig 2,62 1,12 3,05 0,92 2,89 0,99
Att jag slipper jobba skift eller 6vertid 2,57 098 2,76 1,09 2,89 1,20
Att mina kunskaper och min forméga stindigt sétts pa prov 3,19 0,87 3,00 0,89 284 1,01
Att ingen ska tala om for mig vad jag ska tédnka och gora 3,14 1,20 3,14 1,01 2,79 1,18
Att 1 arbetet fa traffa manga ménniskor 295 097 2,67 0,80 2,74 0,87
Att jag kénner mig oersittlig 2,48 1,03 2,52 1,08 2,53 096
Att genom mitt arbete bidra till att skapa en ménskligare varld 3,10 1,09 2,81 1,21 2,39 0,85
Att jag far stora mojligheter att nd en hog social stillning 2,33 0,86 2,43 0,75 2,32 0,75
Att jag ar i ledande stéllning 2,19 093 2,19 098 221 0,79
Att jag har ansvar for andra 2,38 124 2,10 0,83 2,05 0,85




Bilaga 3. I tabellen redovisas index for uppfyllda nodvindiga aspekter i relation till andelen
uppfyllda nddvéndiga aspekter 1 enkédt Borjan, fordelat pé individer. (inga = inga nédvandiga)

Enkédt Borjan  Enkét Slutet ~ Enkét Efter

Individer Faktisk andel (Index) (Index)
A (Argang 1) inga alla uppfyllda inga
B (Argéng 1) 1 1 1

C (Argéng 1) inga alla uppfyllda inga
D (Argang 1) 1 1 1

E (Arging 1) 1 0,80 1

F (Argéng 1) 1 1 1

G (Argang 1) 1 inga 0

H (Argang 1) 1 1 inga
I (Argéng 1) 0,96 0,97 missing
J (Argang 1) 1 inga 1

K (Argang 1) 1 1 missing
A (Argang 2) 1 inga 1

B (Argéng 2) 1 1 1

C (Argéng 2) inga inga inga
D (Argang 2) 1 1 1

E (Arging 2) 1 inga inga
F (Argéng 2) 1 1 1

G (Argang 2) 1 1 1

H (Argang 2) 1 1 1

I (Argéng 2) 1 0,50 1

J (Arging 2) 0,83 0,24 0,60

Medel bland virden 0,89 0,91




Bilaga 4. Tabell 6ver index for uppfyllda viktiga aspekter i relation till andelen uppfyllda
viktiga aspekter 1 enkit Borjan, fordelat pa individer.

Enkédt Borjan ~ Enkét Slutet Enkat Efter

Individer Faktisk andel (Index) (Index)
A (Argang 1) 0,87 1,05 1,01
B (Argng 1) 0,86 1,08 0,87
C (Argéng 1) 1,00 0.93 0,93
D (Argang 1) 0,97 0,71 1,03
E (Argang 1) 1,00 1,00 0,89
F (Argéng 1) 0,76 1,16 1,04
G (Argang 1) 1,00 1,00 1,00
H (Argang 1) 0,93 0,93 1,00

I (Argéng 1) 1,00 0,95 missing
J (Arging 1) 0,94 0,89 0,84
K (Argang 1) 0,82 1,02 missing
A (Argang 2) 0,78 0,76 0,67
B (Argéng 2) 0,90 0,84 1,11
C (Argang 2) 1,00 1,00 0,94
D (Argéng 2) 1,00 0.81 0,85
E (Argang 2) 0,95 1,06 1,06
F (Argéng 2) 0,96 0,95 0,93
G (Argang 2) 0,96 0,96 0.81
H (Argang 2) 0,97 1,03 0,95

I (Arging 2) 0,93 0,91 1,00

J (Argang 2) 0,88 0,50 0,87

Medel bland virden 0,93 0,95




Bilaga S. Tabell 6ver index for uppfyllda nddvéindiga aspekter i relation till andelen uppfyllda
nodvindiga aspekter 1 enkdt Borjan, fordelat pd pastaenden. (inga = inga nddvéndiga aspekter;
f = faktisk andel)

Borjan Slutet Efter

Aspekter (Faktisk andel) (Index) (Index)
Att jag far vara med och fatta viktiga beslut 1 0,00 1
Att jag kan utfora arbetet nér och var jag vill 1 0,50 1
Att arbetet bidrar till att utveckla min personlighet 1 0,50 1
Att jag far tinka och agera sjdlvstandigt 1 0,67 1
Att jag har en trygg anstillning med regelbunden inkomst 1 0,67 1
Att jag fér utnyttja min fantasi och kreativitet 1 0,75 1
Att jag klarar av arbetet bra sé jag inte far skuldkénslor 0,88 1,14 0,95
Att ingen ska tala om for mig vad jag ska tdnka och gora 0,75 1,33 0,67
Att det finns mdjlighet att avancera 1 1 1
Att klara arbetet sjdlv utan andras hjélp 1 1 1
Att jag kan vara stolt Over mitt arbete 1 1 1
Att arbetet dr lugnt, tryggt och vilordnat 1 1 1
Att ha en réttvis och forstdende chef 1 1 1
Att jag stdndigt skall 16sa nya problem 1 1 1
Att 14 arbeta 1 ett vl samspelt arbetslag 1 1 1
Att jag har mycket att sdga till om 1 1 1
Att jag kan visa andra att jag dr duktig 1 1 1
Att jag far hog 16n och andra materiella formaner 1 1 1
Att genom mitt arbete kunna hjédlpa andra méanniskor 1 1 1
Att arbetet medfor uppskattning fran andra manniskor 1 1 1
Att min arbetsinsats verkligen kan paverka min 16n 1 1 1
Att ha ett arbete ddr man har ménga trevliga arbetskamrater 1 1 1
Att arbetet dr miljovénligt 1 1 1
Att man kéanner sig uppskattad av bade chef och arbetskamrater 1 1 1
Att kunna lagga ner hela sin sjél 1 arbetet 1 1 inga
Att genom mitt arbete bidra till att skapa en ménskligare vérld 1 1 inga
Att mina kunskaper och min forméga standigt sétts pa prov 1 1 inga
Att arbetet ger mig en kénsla av att ha utfort ndgot vardefullt 1 1 inga
Att den fysiska miljon dr bra t ex bullerfritt och bra lokaler 1 1 inga
Att arbetet dr nyttigt for samhallet 1 inga 1
Att min familj och mina vénner virderar mitt arbete hogt 1 inga 1
Att jag har ansvar for andra 1 inga inga
Att 1 arbetet fa traffa manga ménniskor 1 inga inga
Att jag ér 1 ledande stdllning 1 inga inga
Att mitt arbete kommer till nytta for andra ménniskor 1 inga inga

Att jag slipper jobba skift eller 6vertid inga 05f 1If
Att kunna gora ett bra jobb utan att behova ta ansvaret for andra inga inga 1f
Att fa planera och genomfora mitt arbete utan andras inblandning inga inga 1f
Att jag kdnner mig oerséttlig inga inga inga
Att jag far stora mgjligheter att nd en hog social stillning inga inga inga




Bilaga 6. Tabell 6ver index for uppfyllda viktiga aspekter i relation till andelen uppfyllda

viktiga aspekter i enkit Borjan, fordelat pa pastaenden.

Borjan Slutet Efter
Aspekter (Faktisk andel) (Index) (Index)
Att jag dr 1 ledande stéllning 0,80 1,04 1,25
Att ingen ska tala om for mig vad jag ska tdnka och gora 0,70 0,83 1,25
Att jag har ansvar for andra 0,86 097 1,17
Att jag kan utfora arbetet nér och var jag vill 0,88 096 1,13
Att klara arbetet sjdlv utan andras hjélp 0,90 1,03 1,11
Att 14 planera och genomf6ra mitt arbete utan andras inblandning 0,80 1,25 1,07
Att mitt arbete kommer till nytta f6r andra ménniskor 0,88 1,00 1,07
Att jag har mycket att sdga till om 0,78 0,96 1,06
Att arbetet ger mig en kénsla av att ha utfort ndgot vardefullt 0,95 0,99 1,05
Att ha en rattvis och forstaende chef 090 1,03 1,02
Att jag kdnner mig oerséttlig 0,90 1,00 1,00
Att 14 arbeta 1 ett vl samspelt arbetslag 1,00 1,00 1,00
Att ha ett arbete ddr man har ménga trevliga arbetskamrater 1,00 1,00 1,00
Att min familj och mina véanner virderar mitt arbete hogt 1,00 1,00 1,00
Att arbetet medfor uppskattning frn andra manniskor 1,00 0,94 1,00
Att jag fir utnyttja min fantasi och kreativitet 1,00 0,93 1,00
Att jag kan vara stolt Over mitt arbete 1,00 0,92 1,00
Att jag far vara med och fatta viktiga beslut 0,93 1,01 0,99
Att genom mitt arbete kunna hjélpa andra ménniskor 0,93 0,81 0,99
Att jag klarar av arbetet bra sé jag inte far skuldkénslor 0,92 093 0,99
Att mina kunskaper och min forméga standigt sétts pa prov 0,93 1,07 0,98
Att arbetet dr miljovénligt 0,92 1,01 0,96
Att jag fir hog 16n och andra materiella forméner 0,86 1,02 0,95
Att jag far tinka och agera sjdlvstandigt 1,00 0,94 0,94
Att min arbetsinsats verkligen kan paverka min 16n 1,00 0,94 0,94
Att genom mitt arbete bidra till att skapa en ménskligare vérld 0,92 0,73 094
Att kunna gora ett bra jobb utan att behdva ta ansvaret for andra 0,85 1,02 0,93
Att jag standigt skall 16sa nya problem 1,00 1,00 0,92
Att jag kan visa andra att jag dr duktig 1,00 0,93 091
Att jag har en trygg anstillning med regelbunden inkomst 1,00 0,92 091
Att 1 arbetet fa trdffa manga manniskor 0,92 0,99 0,89
Att arbetet ar lugnt, tryggt och vilordnat 0,88 0,86 0,88
Att arbetet bidrar till att utveckla min personlighet 1,00 0,88 0,88
Att kunna lagga ner hela sin sjél 1 arbetet 1,00 1,00 0,87
Att man kéanner sig uppskattad av bade chef och arbetskamrater 1,00 0,89 0,87
Att den fysiska miljon dr bra t ex bullerfritt och bra lokaler 0,86 0,58 0,81
Att det finns mdjlighet att avancera 093 097 0,72
Att arbetet dr nyttigt for samhéllet 1,00 0,67 0,67
Att jag slipper jobba skift eller overtid 1,00 0,63 0,57
Att jag fir stora mojligheter att nd en hog social stdllning 0,88 0,86 0,49
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Forord

Detta projekt har genomforts inom ramen for aft...-projektet (Utveckling av en
kompetensmiljo for Attraktivt Arbete), som genomfors i samverkan mellan Hog-
skolan Dalarna och Arbetslivsinstitutet. Utvecklingen av den anvianda metoden
TraSAM, bygger pa erfarenheterna fran ett tidigare projekt ForetagSAM, som
ocksa det genomforts i samverkan mellan Hogskolan Dalarna och Arbetslivsinsti-
tutet.

Var forhoppning ar att de goda erfarenheterna fran genomforandet av TraSAM
ska ge underlag till en fortsatt utveckling av effektiva och framgangsrika metoder

for implementering av Systematiskt Arbetsmiljoarbete dven i andra branscher och
arbetsplatser.

Borlange den 17 oktober 2006

Ann Hedlund Bengt Pontén
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1 Bakgrund och syfte

Trabranschen i Dalarna sag i borjan av 2000-talet behov av att erbjuda attraktiva
arbeten for att trygga davarande och framtida arbetskraftsbehov. Projekten Till-
véxt Trd, Industriellt Utvecklingscentrum (IUC) Dalarna och att...- projektet,
Hogskolan Dalarna var verksamma inom omradet' och borjade under 2002
samarbeta i syfte att na ut till ett storre antal foretag. Inledningsvis var ett mindre
antal traforetag tillsammans med Tra- och Mobelindustriforbundet (TMF) samt
Skogs- och Trafacket engagerade i moten och seminarier. En slutsats fran forda
diskussioner var att satsningar for att skapa attraktivare arbeten kan goras pa olika
satt och med olika fokus. Samtidigt sag engagerade foretag behov av att involvera
fler traforetag eftersom det handlade om bilden av hela branschen, dartill en
bransch med hog andel olycksfall. For det enskilda foretaget rackte det inte med
att sjalv arbeta for att skapa attraktivare arbeten.

Traindustriarbetare tillhor de varst drabbade yrkesgrupperna i Sverige for all-
varliga arbetsolycksfall och har gjort det under flera ar. Den hoga risken for
arbetsolycksfall avspeglas i sjukfall som innebar langvarig sjukfranvaro (Fors-
blom m. fl., 2005).

Under vintern 2003/2004 kontaktades 59 traforetag i Dalarna av projektet Till-
vaxt Tra i syfte att, dels uppmarksamma och informera dem, dels samla in infor-
mation for fokusering av framtida utvecklingsarbete. Foretagen ansag att de vikti-
gaste omradena var okad kontakt mellan foretag och skola; arbete med arbets-
miljofragor; mojlighet for foretag att traffas, knyta kontakter och bolla idéer med
andra i liknande situation; utbildningsfragor av olika slag samt sméaforetagens’
villkor. Knappt halften av de 47 intervjuade foretagen ville ha hjalp att borja med
SAM? (Nilsson, 2005).

Situationen for traforetagen i Dalarna med minskat arbetskraftsutbud kan bero
pa demografiska forandringar, minskade ungdomskullar, langre tid i utbildning,
samt 0kad sjukfranvaro och fortidspensionering. Delar av det forslitande arbets-
livet lever kvar och delvis i nya former, samtidigt som forutsattningarna okar for
battre och utvecklande arbeten. Med utveckling och forandring av vara arbets-
organisationer skulle det minskade arbetskraftsutbudet kunna motverkas och SAM
skulle kunna bidra till battre arbete och storre intakter (Brulin, 2003).

Traforetagen har en forvantan pa att okat och systematiskt arbetsmiljoarbete ska
leda till attraktivare och battre arbeten, vilket i sin tur ska minska rekryterings-
problematiken. Att varda humankapitalet ar naturligt nar foretag som behover
valutbildad arbetskraft far allt svarare att rekrytera (Bornberger-Dankvardt m. fl.,
2003).

" Tillvaxt Tra var ett projekt for traindustrins utveckling i Dalarna och att...-projektet star for
Utvecklingen av en kompetensmiljo for Attraktivt Arbete.

2 En definition av smaforetag gors i 1.6 Begrepp.

* SAM betyder systematiskt arbetsmiljoarbete, vilket beskrivs ytterligare i 1.6 Begrepp.



1.1 Arbetsmiljolagstiftning

Lagstiftningen inom arbetsmiljoomradet i Sverige har sedan borjan av 1990-talet
generellt sett forandrats fran detaljkrav till funktionskrav. Tillsyn av efterlevnaden
av lagstiftningen gors av arbetsmiljoinspektorer, men foretagen har sjalva ansvar
att kontrollera att gallande lagar och regler foljs (Antonsson m. fl., 2005).

Grunden for SAM var revideringen av arbetsmiljolagen 1991 som markerade
arbetsgivarens ansvar att bedriva arbetsmiljoarbete. Da stalldes krav pa hur
foretagen skulle arbeta med arbetsmiljon (Arbetarskyddsstyrelsen, 1996; Arbets-
miljoverket, 2005b; Birgersdotter m. fl., 2002; Blomquist & Johnsson, 2003).

Redan i bakgrundsarbetet till foreskriften poangterades vikten av att inordna
intern kontroll i verksamheten sa att det inte blev en sidovagn till verksamheten i
ovrigt (Frostberg, 1998).

Beskrivning av hur arbetsgivaren skall bedriva arbetsmiljoarbetet finns i arbets-
miljolagen 3 kapitlet 2a§:

Arbetsgivaren skall systematiskt planera, leda och kontrollera verksamheten pa
ett satt som leder till att arbetsmiljon uppfyller foreskrivna krav pa en god
arbetsmiljo. Han skall utreda arbetsskador, fortlopande undersoka riskerna i
verksamheten och vidta de atgarder som foranleds av detta. Atgarder som inte
kan vidtas omedelbart skall tidsplaneras (Arbetsmiljoverket, 2005b).

Kravet pa ett systematiskt forebyggande arbetsmiljoarbete pa alla foretag i
Sverige preciserades i foreskrifterna om Internkontroll av arbetsmiljon (AFS
1992:6) som borjade gélla forsta januari 1993. Foreskrifterna om Internkontroll
reviderades en gang och ersattes darefter av foreskrifter om Systematiskt
arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1) som tradde ikraft forsta juli 2001 (Arbets-
miljoverket, 2001; Blomquist & Johnsson, 2003).

Den forsta revideringen gjordes eftersom foreskriften inte fick onskvart genom-
slag. Framforallt hade smaforetag svarigheter med att anvanda foreskrifterna. Men
problemen kvarstod och i samband med ikrafttradandet av Systematiskt arbets-
miljoarbete genomfordes darfor omfattande informations- och utbildningsinsatser
bade internt och externt (Blomquist & Johnsson, 2003).

Revideringarna av foreskrifterna gjordes for att gora dem mer lattforstaeliga
och namnet enklare samt mer lattbegripligt (Birgersdotter m. fl., 2002).

1.2 Systematiskt arbetsmiljoarbete

Med SAM avses, enligt foreskriften Systematiskt arbetsmiljoarbete, arbetsg-
ivarens arbete med att undersoka, genomfora och folja upp verksamheten pa ett
sadant satt att ohalsa och olycksfall i arbetet forebyggs och en tillfredsstallande
arbetsmiljo uppnas. SAM skall inga som en naturlig del i den dagliga verksam-
heten och omfatta alla fysiska, psykologiska och sociala forhallanden som har
betydelse for arbetsmiljon. Dari ingar att ge arbetstagare och skyddsombud
mojlighet att medverka i SAM, att det finns en arbetsmiljopolicy samt rutiner for
hur SAM skall ga till (Arbetsmiljoverket, 2001).



Arbetsgivare skall arligen skriftligt sammanstalla ohilsa, olycksfall och all-
varliga tillbud samt skriftligt dokumentera riskbedomning och handlingsplan.
Foretag med tio eller fler anstallda skall dessutom skriftligt dokumentera arbets-
miljopolicy, rutiner for SAM, fordelning av arbetsmiljouppgifter samt uppfoljning
av SAM (Arbetsmiljoverket, 2001).

Arbetsmiljoinspektorer ska bedoma det systematiska arbetsmiljoarbetet enligt
en fyrgradig skala. Bedomningen gors for att fa ett underlag for att kunna folja
utvecklingen pa besokta foretag. De fyra statusnivaerna ar 1 SAM saknas, 2 SAM
paborjat, 3 SAM fungerar och 4 SAM fungerar och ger effekt (Arbetsmiljoverket,
2005a).

1.3 Arbetsmiljon i svenska foretag

Under 1990-talet forsamrades arbetsmiljon inom flera viktiga omraden. Samtidigt
som de traditionella fysiska arbetsmiljoproblemen fanns kvar, okade problemen
inom det organisatoriska och psykosociala omradet. Sjukfranvaron d6kade drama-
tiskt och sannolikt var en betydande del arbetsrelaterad (Blomquist & Johnsson,
2003).

Foretagens kostnader for skador, ohilsa och franvaro pga arbetsrelaterade
olyckor kan inte sarskiljas i den svenska statistiken fran dem som inte ar arbets-
relaterade (Antonsson m. fl., 2002). Darmed har det varit svart att pavisa att
forbattrad arbetsmiljo, i form av mindre arbetsrelaterade olyckor och sjukdomar,
leder till lagre kostnader. Men i en nyligen publicerad studie fran Karolinska
Institutet dras slutsatsen att investeringar i halsoframjande insatser som paverkar
arbetsformagan hos arbetskraften leder till produktivitetsokning (Karolinska
Institutet & Institutet for tillampad ekonomi, 2005).

I storre foretag anses arbetsmiljon ha forbattrats i flera avseende, medan arbets-
miljoproblemen fortfarande ar patagliga i manga smaforetagsbranscher (Born-
berger-Dankvardt m. fl., 2003). Samtidigt finns studier som visar att anstéllda
oberoende av foretagsstorlek bedomer arbetsmiljon 1 stort lika bra och cirka 80
procent anser att den ar bra (Blomquist & Johnsson, 2003).

1.4 Systematiskt arbetsmiljoarbete i svenska foretag

Asikterna om i vilken omfattning SAM bedrivs skiljer sig nagot beroende pa vem
som tillfragas. Ar 2002 ansag 41 procent av arbetsgivarna att SAM var infort och
fungerade, andelen bland skyddsombuden var lagre (29 procent) (Blomquist &
Johnsson, 2003). Ungefar halften av mannen och kvinnorna uppger att SAM
bedrivs pa deras arbetsplats (Sveriges officiella statistik m. fl., 2003).
Internkontrollarbetet under 1990-talet fungerade daligt eller inte alls i sma
foretag (Antonsson m. fl., 1998; Arbetarskyddsstyrelsen, 2000; Torvatn, 1997).
Aven SAM fungerar samre i sma foretag 4n i stora organisationer (Antonsson
m. fl., 2005; Birgersdotter m. fl., 2002; Blomquist & Johnsson, 2003). Ledningen
har i hogre grad utbildats i och de anstillda har storre kdinnedom om SAM inom
den offentliga sektorn én i den privata (Blomquist & Johnsson, 2003). Birgers-
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dotter med flera (2002) drar slutsatsen att ju mindre foretaget 4r desto samre
fungerar SAM och sannolikt fungerar det sdimst i enmansforetag som drivs som
aktiebolag.

Sma foretag som ar anslutna till foretagshélsovarden arbetar med SAM i storre
utstrackning an smaforetag i allmanhet (Antonsson m. fl., 2003). Samtidigt 4r
foretagshalsovarden mindre utbyggd i sma jamfort med medelstora och stora
foretag (Sveriges officiella statistik m. fl., 2003). Endast cirka 30 procent av de
sma foretagen ar anslutna till foretagshalsovarden (Birgersdotter m. fl., 2004).

1.4.1 Inforande och effekter

Att bygga upp SAM och att utveckla fungerande interkontroll tar flera ar (Antons-
son m. fl., 1998). Men att ha en god arbetsmiljo kan ses som en forutsittning for
en jamn produktion och god Ionsamhet i foretaget (Gunnarsson m. fl., 2004).

Patryckningar for att starta SAM har i hog grad kommit fran dverordnade inom
foretaget/forvaltningen och anstallda pa den egna arbetsplatsen. Det vanligaste
sattet att borja SAM-arbetet har varit att ledning och anstallda samarbetat, medan
externa konsulter har forekommit i liten omfattning. Som viktigaste anledning till
att SAM inte paborjats angavs av manga att det inte sags som nodvandigt eftersom
de var sa fa pa foretaget (Blomquist & Johnsson, 2003).

Aven foreskrifterna anges som direkt orsak till att foretag borjat arbeta med
SAM. Vilka forbattringar och forandringar som ér direkta effekter av SAM ar
daremot svart att se. Intervjuade foretag har angett bra strukturer som underlattat
arbetsmiljoarbetet, ekonomiska argument i form av farre felinvesteringar, for-
battrade relationer mellan ledning och anstallda, samt dkad allmén trivsel och
engagemang. Daremot har foretagen haft svart att se nagon forandring i sjukfran-
varo, olycksfall, tillbud och upplevda besvar av arbetet. De psykosociala fakto-
rerna i arbetsmiljon 4r de mest framtradande forbattringarna av SAM (Birgers-
dotter m. fl., 2002).

Flertalet arbetsgivare och skyddsombud anser att SAM leder till farre arbets-
relaterade olyckor och sjukdomar, samt allmdnna forbattringar av verksamheten.
Ungefar tva tredjedelar anser att SAM leder till ett forbattrat ekonomiskt resultat
(Blomquist & Johnsson, 2003).

Kunskapen om SAM i smaforetag behover utokas bland annat avseende vilka
processer som startas i foretag som infort SAM samt hur SAM kan bli ett levande
redskap for verksamhetsforbattring och utveckling (Bornberger-Dankvardt m. fl.,
2005).

1.4.2 Forvdantningar pd attraktivare arbeten

Traforetagen i Dalarna lyfte arbete med arbetsmiljofragor som ett angelaget om-
rade for att kunna erbjuda attraktiva arbeten och hilften av dem ville ha hjalp med
att infora SAM. Utifran dessa forutsattningar ar det intressant att narmare studera
sambandet mellan SAM och de anstilldas upplevelse av arbete och dess attrakti-
vitet. Om positiva samband finns skulle dbnskan om att erbjuda attraktivare arbeten
kunna motivera till fungerande SAM.



Fem traforetag valde att delta i ett projekt dar SAM infordes med TraSAM-
metoden.* Projektet inneholl tre delar — genomforande av SAM, konsultstod och
revision. TraSAM-metoden bestod av ett utbildningsprogram som involverade alla
anstallda pa respektive foretag.

1.5 Syfte

Det overgripande syftet har varit att praktiskt prova och utvardera TraSAM-
metoden samt att undersoka hur arbetets attraktivitet forandrats. Studien ar
avgransad till fyra sma och ett medelstort traforetag i Dalarna och utvarderingen
har gjorts utifran foretagens och deras personals behov.

1.6 Begrepp

En vedertagen forkortning av systematiskt arbetsmiljoarbete enligt lagtexten ar
SAM. Den benamningen anvands dven i denna studie. SAM beskriver hur arbets-
miljoarbetet skall utforas pa foretagen. Benamningarna SAM i det lilla foretaget,
ForetagSAM och TraSAM star for olika metoder for att infora SAM.

Smaforetag definieras vanligen som foretag med mindre an 50 anstallda inklu-
sive vissa ekonomiska nyckeltal. Internationellt anvands begreppet Small Scale
Enterprises (SSE) eller Small Enterprises (SE). I Sverige finns undergruppen
mikroforetag, vilket innebar foretag med farre an tio anstdllda (Bornberger-
Dankvardt m. fl., 2003).

I internationell litteratur anvands benamningen SME (small and medium-sized
enterprises) vilket vanligtvis definieras som foretag med mindre an 250 anstéllda
(Karami m. fl., 2006).

I svensk arbetsmiljolagstiftning finns nagra intressanta storleksgranser inom
SME-foretagen. En ar tio personer, eftersom foretag med sa manga anstallda eller
fler skriftligen maste dokumentera arbetsmiljopolicy, rutiner for SAM, fordelning
av arbetsmiljouppgifter samt uppfoljning av SAM (Arbetsmiljoverket, 2001). En
annan ar 50 personer eftersom skyddskommitté maste finnas om antalet anstallda
ar sa manga eller fler (Arbetsmiljoverket, 2005b).

I denna studie ingar fyra foretag i storleksklassen 10—49 anstallda och ett i stor-
leksklassen 50-99 anstallda. Drygt 40 procent av de anstallda inom traindustrin i
Sverige arbetar i foretag i dessa storleksklasser (Statistiska centralbyran, 2006).

2 Teoretisk referensram

Infor teoriavsnittet ar det viktigt att tydliggora att SAM talar om hur arbetsgivaren
ska arbeta med arbetsmiljo. SAM ska vara en grund for ett bra arbetsmiljoarbete,
men en bra arbetsmiljo kan finnas aven utan SAM. Det finns dven de som menar
att systematik och dokumentation i arbetsmiljoarbetet inte ar nagon garanti for en

* TraSAM-metoden beskrivs i avsnitt 3.2.



bra arbetsmiljo och att det i vissa fall kan bidra till att dolja missforhallanden i
arbetsmiljo (Johansson, 1998).

Innehallet i detta avsnitt delas upp i tre omraden — SAM i sma foretag, for-
andringsarbete samt arbetets attraktivitet.

2.1 Systematiskt arbetsmiljoarbete i sma foretag

Smaforetagsagare har ett holistiskt perspektiv dar arbetsmiljon ses som en aspekt
att beakta nar problem ska losas och de upplever inte att det finns specifika arbets-
miljoproblem (Antonsson m. fl., 2002). Det finns problem med arbetsmiljoarbetet
i sma foretag (Bornberger-Dankvardt m. fl., 2003; Frick m. fl., 2000; Hasle m. fl.,
2004). Men manga smaforetag anser att arbetsmiljon ar bra vid de egna foretagen
(Antonsson m. fl., 2002; Birgersdotter m. fl., 2004; Johansson, 1998), samtidigt
som kunskapen om arbetsmiljo i allmanhet 4r mycket begransad (Bornberger-
Dankvardt m. fl., 2003).

Olika satt att arbeta med SAM har utvecklats med aren, men SAM har inte
fungerat speciellt bra i sma foretag (Birgersdotter m. fl., 2002). Eftersom syste-
matiken ar begransad i smaforetags arbete, kunde internkontroll ses som nagot
byrakratiskt, tungt och svararbetat (Antonsson m. fl., 1998). Vilket bekriftas av
att andelen anstillda som anser att SAM kraver for mycket dokumentation och
papper ar hogre ju mindre foretaget ar (Blomquist & Johnsson, 2003).

Erfarenheter fran flera studier visar att andelen smaforetag som arbetar med
SAM (inklusive intern kontroll) varierar mellan en tredjedel och halften (Antons-
son m. fl., 1998, 2003; Arbetarskyddsstyrelsen, 2000; Gunnarsson m. fl., 2004;
Torvatn, 1997).

2.1.1 Forhdllanden i smd foretag

Foretagaren i smaforetag agnar mycket tid och energi at sitt arbete och stravar
efter att ha god kontroll 6ver verksamheten. I de minsta foretagen ar foretagaren
ofta direkt engagerade i produktionen och paverkas i arbetet av samma arbets-
miljofaktorer som personalen. Dagsaktuella problem fokuseras genom kortsiktig
planering, improvisation och flexibilitet (Bornberger-Dankvardt m. fl., 2003).

Jamfort med stora organisationer jobbar manga sma foretag mindre strukturerat
(Frostberg, 1998).

Smaforetagare 4r mana om sin personal (Bornberger-Dankvardt m. fl., 2003;
Gunnarsson m. fl., 2004; Johansson, 1998) och sma foretag har ofta battre psyko-
social arbetsmiljo och lagre sjukfranvaro an storre foretag (Bornberger-Dankvardt
m. fl., 2003, 2005; Socialdepartementet, 2002).

Arbetsmiljon gynnas av god laganda, variation i arbetsuppgifterna, korta
beslutsvigar, mer personligt engagemang med direkt feedback samt god arbets-
tillfredsstallelse genom storre inflytande och upplevelse av helhet. Motiverande
till arbetsmiljoarbete 4r friskare personal, lagre kostnader, forbattrad produktivitet
och kvalitet, nojdare kunder och forbattrad image, moraliska aspekter samt
foretagets rykte (Bornberger-Dankvardt m. fl., 2003).



Traditionella risker sasom buller och vibrationer finns, och ingen storre forbatt-
ring har skett de senaste aren. Negativa faktorer i smaforetagens arbetsmiljo ar
ocksa tidspress och stress, hog sjuknéarvaro, brist pa personella och ekonomiska
resurser samt brist pa egna specialister att delegera till (Bornberger-Dankvardt
m. fl., 2003).

I sma foretag ar ofta den fysiska och kemiska arbetsmiljon samre och risken for
olyckor samt allvarliga olycksfall storre (Bornberger-Dankvardt m. fl., 2003,
2005; Frick m. fl., 2000).

Smaforetag i Sverige har, om an begransad, tillgang till stodjande strukturer for
sitt arbete med arbetshilsa och olycksfall, men de utnyttjar det mindre én stora
foretag. De viktigaste informationskallorna om arbetsmiljo for smaforetag ar
regionala skyddsombud, foretagshélsovarden, tidningar utgivna av arbetsgivar-
och branschorganisationer, arbetsgivarorganisationer, affarsnatverk samt for-
saljare (Antonsson m. fl., 2002).

De externa aktorer som nar ut till flest smaforetag ar de regionala skyddsom-
buden, foretagshialsovarden samt arbetsmiljoinspektionen (Birgersdotter m. fl.,
2004).

2.1.2 Motiv till systematiskt arbetsmiljoarbete

Vad som motiverar foretagare till arbetsmiljoarbete uppvisar stora individuella
skillnader och darfor bor det betraktas som ett individuellt fenomen. Utfallen av
arbetsmiljoarbetet ar ofta viktiga for motivationen och det finns en méngd priméra
och sekundara utfall som varderas hogt bade i form av forvantade och infriade
resultat (Johansson, 1998).

Smaforetagens motiv till att arbeta med SAM och arbetsmiljo ar till exempel
tidigare olycksfall med dodlig utgang, mojligheter att utveckla verksamheten, se
till att saker fungerade och visa omtanke om personalen (Birgersdotter m. fl.,
2002), att bli attraktiv (Birgersdotter m. fl., 2002; Gunnarsson m. fl., 2004) samt
lagar och foreskrifter (Antonsson m. fl., 1998).

Manga smaforetag tar tag i problem nar de blir synliga och upplevs som pro-
blem, och jobbar inte med langsiktigt forebyggande arbetsmiljoarbete (Antonsson
m. fl., 2003; Bornberger-Dankvardt m. fl., 2003). Argument sasom att arbets-
miljoforbattringar leder till 0kad kvalitet och/eller minskade kostnader, har bara
effekt i fa fall (Bornberger-Dankvardt m. fl., 2003). Samtidigt som smaforetagare
menar att trivsel och arbetsgladje hos personalen har en avgorande betydelse for
hur foretaget fungerar resultatmissigt och som helhet (Johansson, 1998).

2.1.3 Verktyg for systematiskt arbetsmiljoarbete

Sma foretag maste ha ett eget arbetsmiljoarbete som en del av den dagliga verk-
samheten, vilket inte kan skotas av experter (Antonsson m. fl., 2001). Men det ar
viktigt att smaforetagen far hjalp till sjalvhjalp i sitt arbetsmiljoarbete vilket kan
goras av nagon sorts intermediar’ (Antonsson m. f1., 2002, 2003). Vid inforandet

> Med intermediir avses en person som formedlar nagot, till exempel arbetsmiljokunskap.



av SAM har hilften av foretagen haft stod och da framst av foretagshalsovarden
(Antonsson m. fl., 2003; Arbetarskyddsstyrelsen, 2000).

Intermedidrer ar samhallets framsta medel for att hantera halso- och sdkerhets-
fragor i sma foretag. De traditionella intermediarerna har arbetat en hel del med
implementeringen av SAM. Det ar uppenbart att implementeringen av SAM ar en
forandringsprocess, men de regionala skyddsombuden har for lite tid att spendera
i varje foretag for att effektivt kunna stodja forandringsprocessen som kravs for att
implementera SAM (Antonsson m. fl., 2002; Birgersdotter m. fl., 2004).

Om en utomstaende ska hjalpa foretaget maste SAM anpassas till smafore-
tagens satt att arbeta och deras forutsattningar (Antonsson m. fl., 1998; Moser &
Karlqgvist, 2004). Erfarenheter visar att flest foretag foredrar att den person som
ska hjalpa till kommer och besoker dem (Antonsson m. fl., 1998).

ForetagSAM. 1 projekt ForetagSAM i Dalarna har tva arbetsmodeller for in-
forandet av SAM i mindre foretag provats; natverksmodellen och handledar-
modellen. I ndatverksmodellen deltar foretagets chef/arbetsgivarrepresentant och
skyddsombud/arbetstagarrepresentant tillsammans med andra foretag vid tio
natverksmoten under ett ar. Experters forelasningar om arbetsmiljoamnen
kombineras med foretagens redogorelser av och diskussioner om sitt SAM. 1
handledarmodellen anvands en metod och ett material som 4r framtaget av
Smaforetagsenheten vid Yrkes- och miljomedicin, Universitetssjukhuset i Orebro
(Smaforetagsenheten, 2003). Pa respektive foretag genomfors fyra moten under
ett ar. Varje mote tar 1,5 timme och alla anstéallda deltar. Mellan motena har
foretagen hemlaxor i form av arbetsuppgifter som redovisas pa nastkommande
mote. Utmarkande for handledarmodellen 4r att arbetet sker under handledning
med stod av en arbetsparm och en CD-skiva (Andersson m. fl., 2006).

Av de foretag som fullfoljde ovanstaende projekt for att infora SAM hade fem
av sex utifran handledarmodellen och tva av tre utifran natverksmodellen natt ett
fungerande SAM. Personalen pa foretagen som arbetat med handledarmodellen
ansag att "En pa foretaget ansvarar for parmen och CD skivan och driver arbetet
med SAM” och “Jag kommer att arbeta for en god arbetsmiljo pa foretaget”
stamde bést avseende genomforande och resultat. Tydligast framsteg fanns hos
foretag som arbetat enligt handledarmodellen, men fordelar fanns ocksa i nat-
verksmodellen (Andersson m. fl., 2006).

Stod fran material och handledning var de viktigaste fortjansterna med hand-
ledarmodellen, liksom tydligt avgransade uppgifter mellan motena. Den storsta
nackdelen var de resurskravande motena med hela personalen som inte gav sa
mycket. De viktigaste fordelarna med natverksmodellen var mojligheterna till
utbyte av erfarenheter och material. Svarigheter fanns med att sprida kunskaper
och engagemang till ovriga medarbetare som inte deltog i natverksmodtena. Som
bieffekter till forvantade arbetsmiljoforbattringar marktes till exempel forbattrad
laganda samt kvalitets- och effektivitetsforbattringar (Andersson m. fl., 2006).

Utifran erfarenheterna av handledar- och natverksmodellen foreslogs en arbets-
modell for stegvis inforande av SAM pa mindre foretag. Genomforandet beraknas



till ett ar och tre till fem foretag skall inga. Natverksarbete skall kombineras med
arbete pa respektive foretag med stod av arbetsmiljokonsulten. Avslutningsvis
hjalper arbetsmiljokonsulten enskilt foretaget att planerar for ett varaktigt SAM
(Andersson m. fl., 2006).

2.1.4 Framgdngsfaktorer

De tydligaste skillnaderna mellan framgangsrika och mindre framgangsrika fore-
tagare finns 1 deras rolluppfattning och deras sitt att arbeta. En mer modern ledar-
roll och organisation bidrar till framgang. I de framgangsrika foretagen 4r arbets-
miljoarbete ett lagarbete baserat pa dialog, samrad, samsyn och dar personalen ar
engagerad i hog grad. I de mindre framgangsrika 4r det ett ensamarbete for fore-
tagaren och personalen ar passiv (Johansson, 1998).

For att lyckas med sitt SAM-arbete maste varje foretag identifiera sina egna
drivkrafter (Birgersdotter m. fl., 2004). Bidragande faktorer for att lyckas med
SAM i smaforetag ar enligt tidigare studier:

* Att det finns kompetens om halso-, miljo- och siakerhetsarbete och
system i foretaget (Torvatn, 1997).

* Att foretaget ser nyttan med att arbeta med arbetsmiljo (Birgersdotter
m. fl., 2002, 2004). Bland framgangsrika foretag anses arbetsmiljoarbete
framst ge okad effektivitet och produktivitet, medan mindre framgangs-
rika anger sma driftsstorningar och forbattrat flyt som framsta sekundara
beloning (Johansson, 1998).

* Foretags tillgang till redskap och verktyg i arbetsmiljoarbetet, samt stod
av nagon utomstaende (Andersson m. fl., 2006; Birgersdotter m. fl.,
2002).

* Att foretagen ar delaktiga i uppbyggnaden av SAM och metoderna an-
passas till de egna foretagen (Birgersdotter m. fl., 2002). Det 4r viktigt
att veta var i utvecklingen av SAM foretaget 4r och vilket stod som be-
hovs (Andersson m. fl., 2006).

* Erfarenheter av att arbeta systematiskt pa andra satt, vilket underlattat
inforandet (Antonsson m. fl., 1998; Birgersdotter m. fl., 2002; Frost-
berg, 1998; Torvatn, 1997).

* Erfarenheter hos chefer av arbete som anstélld inom foretaget, vilket
bidragit till 0kad motivation for att arbeta med arbetsmiljofragor
(Birgersdotter m. fl., 2002).

* Bra formaga for arbetsmiljoarbete och stor erfarenhet av arbetsmiljo-
arbete genom tidigare arbete i stora foretag hos foretagaren (Johansson,
1998).

* Nar personalen sjalv ar aktiv och engagerad, vilket lett till battre funge-
rande arbetsmiljoarbete (Andersson m. fl., 2006; Birgersdotter m. fl.,
2002; Bornberger-Dankvardt m. fl., 2005; Gunnarsson m. fl., 2004;
Johansson, 1998; Moser & Karlqvist, 2004).

* Yttre paverkan for inforande, till exekpel inspektioner tillsammans med
informationsinsatser (Arbetarskyddsstyrelsen, 2000; Torvatn, 1997).



* Goda forebilder, det vill saga foretag som genomfort SAM (Bornberger-
Dankvardt m. fl., 2003).

* Tydliga signaler fran ledningen att arbetsmiljofragorna ar viktiga for
hela foretaget (Andersson m. fl., 2006).

Nar SAM fungerar bra finns ett engagemang hos foretagsledning, chefer och ofta
ocksa hos personalen. En stor nytta har upplevts av den okade trivseln och det
battre arbetsklimatet. Hos en dvervigande del av foretagen med fungerande SAM
finns en daglig dialog eller annan lopande kommunikation med medarbetarna.

”Genom att diskutera och tillsammans 0ka den gemensamma kunskapen om
foretagets arbetsmiljofragor har bade trivseln, arbetsmiljoklimat och medveten-
het okat. Nar SAM fungerar bra sa okar kunskaperna om den egna arbetsmiljon
kontinuerligt” (Birgersdotter m. fl., 2002, sid 4).

2.1.5 Svdrigheter
Det har visat sig i tidigare studier att flera svarigheter finns att beakta vid info-
randet av SAM i sma foretag. Nagra av dessa ar:

* Attintegrera SAM i verksamheten pa ett naturligt satt, sa att det inte ses
som nagot extra arbete (Antonsson m. fl., 1998; Bornberger-Dankvardt
m. fl., 2005).

* Att engagera personalen och gora den delaktig i arbetet (Birgersdotter
m. fl., 2002; Bornberger-Dankvardt m. fl., 2005).

* Bristen pa kunskap (Antonsson m. fl., 2002; Bornberger-Dankvardt m. fl.,
2005; Johansson, 1998).

* Brist pa ekonomiska resurser, teknisk expertis och personal (Frick m. fl.,
2000).

* Bristande motivation och intresse av att arbeta med arbetsmiljo och hélsa
(Bornberger-Dankvardt m. fl., 2005; Johansson, 1998; Torvatn, 1997).

* Att forutsattningarna for larande om arbetsmiljofragor hos personalen ar
mycket begransade om inte foretagaren sjalv har ett arbetsmiljointresse
(Bornberger-Dankvardt m. fl., 2005).

* Att SAM uppfattas som stort och komplicerat, med lagar och pappers-
arbete (Johansson, 1998; Torvatn, 1997). Indikationer finns pa att manga
smaforetagare uppfattar att halso- och sakerhetslagar ar de anstallnings-
lagar som ar svarast att folja (Frick m. fl., 2000).

* Att foretag som inte startat SAM tenderade att bedoma arbetsmiljofor-
hallandena i det egna foretaget alltfor positivt jamfort med externa
experters bedomningar (Johansson, 1998).

2.2 Forandringsarbete

Att infora SAM ir en forandringsprocess som kan genomforas pa olika satt. De
olika stegen fran Arbetsmiljolagen till ett fungerande SAM kan beskrivas enligt
figur 1 (Birgersdotter m. fl., 2004).
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Lag Info till Foretagets Foretagets Foretagets

[——> foretag [ ——> motivation [——> formaga ——>| SAM

Figur 1. Fran lag till fungerande SAM (Birgersdotter m. fl., 2004).

Att infora SAM ar en forandringsprocess dar foretagets dagliga arbete ska for-
andras sa att arbetsmiljo ingar som en naturlig del. Personalen maste darfor vilja
infora SAM for att det ska fungera. Arbetssattet ska passa in i1 foretagets Ovriga
arbete och rutiner, vilket innebar att foretaget sjalvt maste lagga upp arbetet och
inte nagon utomstaende konsult (Antonsson m. fl., 2003).

For att stodja processen med SAM kravs andra metoder 4n de som anvéands for
att uppna forbattringar av traditionella tekniska arbetsmiljoproblem. Arbetet med
SAM blir aldrig fardigt, utan SAM maste kontinuerligt uppratthallas pa en bra
niva (Birgersdotter m. fl., 2004).

2.2.1 Forutsdttningar och framgdngsfaktorer

Smaforetag ar olika i olika avseenden, aven inom samma bransch, och hansyn
maste tas till dessa olikheter nér foretagsspecifika handlingsprogram tas fram och
genomfors. Vid start av forandringsarbete kan insiktsskapande insatser och upp-
visande av goda exempel kravas for att inspirera mindre motiverade smaforetag.
Forandringskompetens i foretagen, att forandringar drivs inifran, externt stod,
aterkommande analyser och upplysningar samt erfarenhetsutbyte med andra fore-
tag och aktorer antas vara forutsattningar for att underhalla pagaende processer.
Medvetenheten om att processer tar tid, aven om effekter kan nas pa kort sikt, ar
ocksa betydelsefullt (Vinberg m. fl., 2004).

For att utveckla effektiva ansatser for att forbattra arbetsforhallandena i sma-
foretag behovs djup forstaelse av arbetslivets natur i sma verksamheter, samt
hialsans och sakerhetens plats dari (Frick m. fl., 2000).

Framgangsfaktorer for forandringsprocesser inom arbetsmiljo- och halso-
relaterade omraden ar att ledningen har mycket starkt engagemang for fore-
byggande insatser och att processerna ar en del av produktionen. Samarbetet
mellan ledning och medarbetare ska vara nara och de sociala relationerna infor-
mella och dppna. Synen avseende hur arbetet ska bedrivas ska vara enhetlig och
darmed aven hur arbetsmiljo samt halsa ska kunna forbattras. Dartill behovs
personella och ekonomiska resurser for att driva forandringsarbetet (Vinberg
m. fl., 2004).

Ansvaret for arbetsmiljon maste ligga pa foretaget och arbetsgivaren, medan
externa aktorer kan vara bra samtalspartner, och motivera och initiera arbetsmiljo-
arbete. I praktiken forlitar sig manga sma foretag pa att nagon extern aktor ska
uppmarksamma om det finns nagra arbetsmiljobrister som ska atgardas (Birgers-
dotter m. fl., 2004).

Erfarenheter fran framgangsrika processer for forbattrad arbetsmiljo visar pa
vikten av multiprofessionellt samarbete och deltagande i handling, systematisk
handling och uthallighet, investering i information och kommunikation samt

11



processtankande och larande (Lahtinen m. fl., 2004). Samverkan bade internt,
mellan ledning och anstéllda, och med externer, med andra foretag och inter-
mediarer, 4r betydelsefullt (Vinberg m. fl., 2004). Deltagande av de anstéllda ses
som nodvandigt for effektivt arbetsmiljoarbete (Frick m. fl., 2000). Manga sma-
foretag kan styra en forandringsprocess sjalva med begréansat stod, forutsatt att
foretagaren sjalv ar mycket motiverad att satsa den tid och anstrangning som
kravs (Antonsson m. fl., 2002).

2.2.2 Externa aktorers roll

Att arbeta med arbetsmiljon i sma foretag innebar vanligen att arbeta som forand-
ringsagent, dar forandringsprocesserna som kravs i foretagen maste stodjas
(Antonsson m. fl., 2001).

Externa aktorer kan inta tre olika roller; polis, agitator eller samtalspartner.
Polisen staller krav pa foretaget, vilket ar framgangsrikt om kravstallaren har
tillracklig auktoritet eller makt. Agitatorn argumenterar for det som den tycker ar
viktigt, vilket fungerar bra om argumenten dr uppenbart sanna och relevanta for
aktuell arbetsplats. Samtalspartnern arbetar med ett konsultativt arbetssatt som
utgar fran det unika i foretagets forutsattningar och villkor (Birgersdotter m. fl.,
2004).

Stodet fran externa aktorer till foretagens eget arbete med SAM har inte funge-
rat sarskilt bra. Detta eftersom att arbeta med SAM &r en mycket komplexare
forandringsprocess dn att ritta till en teknisk brist med en enkel och avgransad
atgard (Birgersdotter m. fl., 2004).

Det behovs en ansats med helhetssyn som ar positiv och mojlighetsorienterad.
Darmed behovs i sma foretag speciell kunskap och speciella verktyg. De vikti-
gaste elementen for utveckling av en dialog ar den personliga kontakten, fokus pa
positiva insatser, koppling mellan arbetsmiljo och andra ledningsmal samt utbyte
av erfarenheter mellan agare (Frick m. fl., 2000).

Externa aktorer kan inte vélja metoder helt pa egen hand eftersom de agerar i
samverkan med de sma foretagen. Med ett konsultativt arbetssatt som uppmuntrar
till sjalvstandighet och eget ansvarstagande har battre resultat natts an med tradi-
tionella arbetssitt som dominerats av polisidra och agitatoriska metoder. Erfaren-
heter fran externa aktorer som lart sig arbeta med ett konsultativt arbetssatt ar att
antalet foretag som ansetts svara att inspirera till arbetsmiljoarbete minskat. Dartill
har det konsultativa arbetssidttet med SAM lett till att det blivit mer av ett kontinu-
erligt forbattringsarbete. Daremot var det svart att kombinera ett konsultativt
arbetssatt med att fungera som polis eller agitator (Birgersdotter m. fl., 2004).

2.2.3 Deltagande i fordndringsprocesser

Utvecklingsarbete kan bedrivas av offentliga aktorer tillsammans med smaforetag
och erfarenhetsutbytet mellan olika parter upplevs i huvudsak positivt (Vinberg
m. fl., 2004). Manga personer kan fungera som intermedidrer och Antonsson med
flera (2002) lyfter fragan om de ska fungera som forandringsagenter eller prob-
lemlosare. Forutom vilken roll aktorerna ska ha 4r det av intresse i vilken omfatt-
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ning de nar ut till smaforetagen. En grupp som anses ha en stor potential att na ut
till en hog andel av smaforetagen ar de regionala skyddsombuden (Frick m. fl.,
2000). Enligt foretagare skulle de regionala skyddsombuden kunna fungera som
aterkommande inspiratorer i det standiga SAM (Andersson m. fl., 2006).

Relationerna mellan parterna som involveras i problemlosning och beslutande
kan ha olika karaktar, expertroll, toppstyrt eller att alla deltar (participatory). Ett
brett deltagande ses som en framgangsfaktor och argument for att alla parter ska
delta ar att:

* QOlika kategorier av anstallda har unik information som ar vardefull for
problemanalyser.

* Effektivt samarbete kan resultera i battre analyser och losningar.

* Deltagande Okar sannolikheten att analyser och losningar uppfattas som
heltackande, adekvata och rattvisa, vilket kan 0ka sannolikheten att 10s-
ningar implementeras i enlighet med intentionen.

* Daligt inflytande over beslut har identifierats som riskfaktor for hélso-
problem.

* Det O0verensstammer med allmdnna demokratiska varderingar (EkIof,
2004).

Bittre arbetsmiljo och hélsa behover inte bero pa hogre niva av deltagande och
integration av arbetsmiljo och andra rena organisationsintressen. Det kan istallet
vara sa att speciella arbetsmiljokarakteristika ar nodvandigt for att erhalla del-
tagande och integration. Studier visar att hogre arbetardeltagande och integration
av arbetsmiljo och traditionella organisationsprestationsamnen for forbattrad
arbetsmiljo ar associerade med lagre psykiska arbetsmiljokrav, hogre socialt stod
och mindre stress (Eklof, 2004).

2.2.4 Motivations- och engagemangsskapande metoder

Utifran att arbetsmiljoarbete bor ses som en forandringsprocess har begreppet
Moveit skapats. Moveit 4r en strategi for hur motivation och engagemang for
fortsatt arbetsmiljoarbete kan skapas genom anvandandet av metoder. Det ar
uppstarten av forandringsprocesser dar arbetsmiljoarbetet initieras som 4r i fokus.
Moveit ses framst som en del i en forandringsprocess som beskrivs i sex faser. De
sex faserna ar probleminsikt, lokal kunskapsutveckling, acceptans och forvéntan,
val och tillampning av metoder, inforande av rutiner, samt arbetsmiljoutveckling i
en kontinuerlig forandringsprocess. Det ar framst “val och tillampning av meto-
der” som utgor karnan i en forandringsprocess utifran Moveit-begreppet (Ateg

m. fl., 2005).

For att skapa motivation och engagemang for arbetsmiljoarbete ar interaktivitet,
forandringskompetens, arbetsmiljokunskap, handlingsutrymme, systematik och
integrerbarhet de viktigaste inslagen i en metod. Det ar stravan att uppfylla var
och en av egenskaperna som ar avgorande for en metod, inte att den nodvandigt-
vis innehaller samtliga egenskaper (Ateg m. fl., 2005).
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Beniagenheten att fortsitta bedriva arbetsmiljoarbete antas bli starkt av del-
tagande i effektivt arbetsmiljoarbete. Moveit avser att ligga grund for ett arbets-
miljoarbete med brett deltagande (Ateg m. fl., 2006b).

2.2.5 Effekter av forbdttrad arbetsmiljo

Det finns resultat som pekar pa att det kan finnas intressanta samband mellan 16n-
samhet/effektivitet i foretag och arbetsmiljo- och halsofaktorer. Studier visar aven
pa att inomorganisatoriska faktorer har samband med utfall som ror ekonomi och

kvalitet (Vinberg m. fl., 2004).

En studie av sma foretag i Sverige och Norge visar att foretag med bra organi-
satoriska resultat/prestation verkar ha hog hilsa (Vinberg & Gelin, 2005). Brulin
(2003) menar dartill att bra arbetsmiljo och organisation gor det mojligt att rekry-
tera och behalla bra personal.

Investeringar i halsoframjande insatser som paverkar arbetsformagan hos
arbetskraften leder till produktivitetsokning. I foretag med lag personalomsattning
och med stabil organisation ar investeringar i halsa och forbittring av arbetsfor-
maga starkt relaterat till foretags produktivitet. Aven i foretag med hog rorlighet
finns potential for forbattrad produktivitet genom forbattringar i arbetsformaga
(Karolinska Institutet & Institutet for tillampad ekonomi, 2005).

2.3 Attraktivt arbete

Begreppet attraktivt arbete grundar sig i behovet av att rekrytera, behalla och
engagera personal. En modell av vilka aspekter som paverkar arbetets attraktivitet
har tagits fram. Modellen bestar av ett antal kvaliteter inom 22 dimensioner.
Dimensionerna har grupperats i de tre kategorierna arbetsinnehall, arbetstillfreds-
stallelse och arbetsforhallanden, se tabell 1. Arbetsinnehall innehaller dimensioner
som handlar om vad och hur den anstéllde gor under utforandet av arbetet. Arbets-
tillfredsstallelse innehaller dimensioner som handlar om vad den anstallde upp-
lever att den far ut av att utfora arbetet. Arbetsforhallanden innehaller dimensioner
som beskriver forutsattningar for arbetet, varav en del ar sadana som ar gemen-
samma for alla anstallda pa en arbetsplats (Ateg m. fl., 2004).

Tabell 1. Dimensioner fordelat pa kategorier i modellen av Attraktivt Arbete (Ateg m. fl.,
2004).

Attraktiva arbetsforhallanden  Attraktivt arbetsinnehall Arbetstillfredsstallelse
Adekvat utrustning Arbetstakt Eftertraktad

Arbetstid Fysisk aktivitet Erkansla

Fysisk arbetsmiljo Fortrogenhet Resultat

Ledarskap Handlingsfrihet Status

Lojalitet Praktiskt arbete Stimulans
Lokalisering Tankearbete

Lon Variation

Organisationen

Relationer

Social kontakt
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Huruvida ett arbete ar attraktivt eller ej, beror pa hur individen uppfattar arbetet
och varderar dess olika aspekter (Ateg m. fl., 2004). Det innebar att det endast ar
individen sjilv som kan bedoma i vilken grad ett arbete ar attraktivt for egen del.

Tidigare studier har visat att arbetets attraktivitet forandras med tid och dndrade
forhallanden. Genom att flytta utomhusarbete inomhus paverkades saval arbets-
forhallanden och arbetsinnehall som arbetstillfredsstallelse, i bade positiv och
negativ riktning (Hedlund, 2006a). Attraktiviteten i ett hantverksyrke forandrades
med okad yrkeskunskap och det arbetets attraktivitet var hogre vid yrkesverk-
samhet an i slutet av dess yrkesutbildning (Hedlund, 2006b).

Hos fem tillverkningsforetag som arbetat med utvecklingsprocesser for att
skapa mer attraktiva arbeten upplevde de anstallda forandrad attraktivitet. Signi-
fikanta skillnader fanns i kvaliteter inom alla tre kategorierna, framst okningar,
men aven minskningar inom arbetsforhallanden och arbetstillfredsstallelse.
Arbetets sammantagna attraktivitet hade okat, med signifikant skillnad, pa ett
foretag under en tvaarsperiod och pa ett annat under en femarsperiod (Ateg m. fl.,
2006a).

3 Material och metod

Vintern 2003/2004 intervjuades 47 traforetag. Av dessa uppgav 23 att de arbetade
med SAM och 20 var intresserade av att fa hjalp att borja med SAM (Nilsson,
2005). Dessa 20 foretag kontaktades under varen 2004 och erbjods ett subventio-
nerat utbildningsprogram inklusive konsultstod for implementering av SAM,
kallat TrASAM. Fem av foretagen tackade ja till erbjudandet. Ovriga besvarade
forfragan med att utbildningsprogrammet “’lag fel i tiden”, de hade inte tid, de
ville avvakta och sa vidare. Dartill visade det sig att nagra redan arbetade med
SAM och behovde mer specifikt inriktat stod.

3.1 Foretagsbeskrivningar

De fem foretag som ingick i TraSAM ligger alla i Dalarna och bendamns Dorrfore-
taget, Husforetaget, Kokssnickeriet, Sagverket och Traforetaget. Nedan foljer en
kort beskrivning av respektive foretag inklusive arbetsmiljoforhallanden vid start
av TraSAM.

3.1.1 Dorrforetaget

Dorrforetaget hade 24-25 anstallda varav fem var pa kontoret och resterande i
produktion. Fyra av de anstéllda var kvinnor, tva arbetar pa kontoret och tva i
produktionen. Foretaget startades som ett familjeforetag 1959 och drevs av ett par
makar. Senare tog en av deras soner over foretaget och fungerade som VD tills for
ett par ar sedan. Nar TraSAM startades pagick en process att soka ny VD. Produk-
tionen var tillverkning av dorrar inklusive malning. Forekommande arbetsmoment
var hyvling, spikning, limning, frasning, malning (som gors av inhyrd personal),
montering och paketering. Personalen arbetade dagtid, forutom malarna som hade
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skiftgang, och personalomsattningen ansags vara lag. Fyra grupper med process-
ansvar for att gora personalen mer delaktig var nystartade.

Foretaget saknade rutiner inom arbetsmiljoomradet och var inte anslutet till
nagon foretagshalsovard, men hade ett skyddsombud. Ingen arbetsmiljopolicy
fanns och inga yrkeshygieniska métningar hade gjorts. Foretaget hade foljt upp de
krav som kommit fran Arbetsmiljoinspektionen ett ar tidigare. Atgarderna var
bland annat skydd for en NC-maskin samt att borja med SAM. Foretaget hade
introducerat vattenbaserad farg utifran tidigare papekande fran Arbetsmiljoinspek-
tionen. Arbetsgruppen i TraSAM blev fyra personer inklusive ett skyddsombud.

3.1.2 Husforetaget

Husforetaget hade totalt 22 anstallda varav tva kvinnor som jobbade med admini-
stration. Verksamheten var allt fran murning till timring och personalkategorierna
var timmerman, snickare, murare och administratorer. Det var ett familjeforetag
dar agarens fru, dotter och svérson jobbade i foretaget, och svarsonen hade just
tagit over chefsrollen. En del av verksamheten skedde i Stockholm.

Vid starten av TraSAM hade chefen skrivit en arbetsmiljopolicy, men inte gatt
igenom den med alla anstallda. Foretaget var anslutet till foretagshéalsovarden
vilket innebar halsokontroll vartannat ar och besok vid sjukdom. Arbetsgruppen i
TraSAM blev sex personer inklusive ett skyddsombud.

3.1.3 Kokssnickeriet
Kokssnickeriet hade 16 anstillda varav tre kvinnor som jobbade pa kontoret. Det
var ett familjeforetag och bland de anstédllda fanns dgarens soner. Nuvarande
agarens far hade startat foretaget for drygt 70 ar sedan och nagra namnbyten och
konkurser hade skett under tidens gang. Produktionen bestod av koksutrustning
som tillverkades fran ravara. Ambitionen var att gora sa mycket som mojligt
sjalva, vilket innebar att endast slutmontering aterstod.

Foretaget var inte anslutet till foretagshalsovarden utan kopte tjanster vid
behov. Arbetsgruppen i TraSAM blev tre personer inklusive ett skyddsombud.

3.1.4 Sdgverket

Sagverket hade cirka 90 anstallda som arbetade som sagverksarbetare, juster-
verksarbetare, elarbetare, truckforare och administrativ personal. Kvinnor fanns
bade i produktionen (tre) och pa kontoret (fem). Produktionspersonalen arbetade
tvaskift, samt en grupp som endast arbetade helgskift. Foretaget hade en nystartad
utvecklingsgrupp (hade haft tre moten) bestaende av personalansvarig, VD:n,
skyddsombud fran de tva avdelningarna, administrativ personal samt produktions-
chef som traffades en gang per manad.

Det fanns en arbetsmiljopolicy fran 1993 som produktionschefen och nagra till
visste om. Foretaget hade regelbunden service pa brandmaterial och sprinkler,
men ingen brandskyddsansvarig. Gemensamma moten holls for alla skiftlag fyra
ganger per ar dar produktion och ekonomi togs upp, men inte arbetsmiljo. Fore-
taget var anslutet till foretagshalsovarden som gjort damme-, buller- och terpenmit-

16



ningar samt “vagning och matning” av personal. Arbetsgruppen i TraASAM blev
sju personer inklusive tva skyddsombud.

3.1.5 Trdforetaget
Traforetaget hade 22 anstédllda och var ett dotterbolag. Det var mén i produktionen
och tva kvinnor med administrativa- respektive lokalvardsuppgifter. Nuvarande
VD hade varit pa foretaget i 7-8 ar. Verksamheten bestod framst av ytbehandling
och fingerskarvning, men daven produktion av byggdelar i form av viggelement
och takstolar. Arbetet skedde dagtid utom for maleripersonalen som gick tvaskift.
De hiélsoproblem som forekom var framst skiarskador, men aven lite problem
med axlar och rygg. Inget direkt samarbete fanns med moderbolaget géllande
arbetsmiljo. Produktionsansvarig och skyddsombud hade gatt utbildning i arbets-
miljo tillsammans. Inga arbetsmiljoronder gjordes och arbetsmiljo- samt drog-
policy saknades. Foretaget var anslutet till foretagshalsovarden som gjorde halso-
undersokningar vartannat ar. Tjansten upplevdes dyr och det fanns ett missnoje
med servicen framforallt betraffande bristen pa hantering av psykosociala fragor.
Arbetsgruppen i TrASAM blev tre personer inklusive ett skyddsombud.

3.2 TraSAM-metoden

TraSAM-metoden utvecklades utifran erfarenheter av ForetagSAM (Andersson
m. fl., 2006). Mal for deltagande foretag i TraSAM var att de vid projektets slut
skulle ha ett val fungerande SAM enligt kraven i Arbetsmiljoverkets forfattning
AFS 2001:1/2003:4. Med stod av projektets tre delar — genomforande av SAM,
konsultstod och revision — skulle varje foretag na minst SAM-status 3 enligt
Arbetsmiljoverkets bedomningsskala, det vill siga SAM fungerar. Delarna
genomfordes enskilt pa respektive foretag.

Inférande av SAM enligt TrASAM-metoden bestod av ett utbildningsprogram
for alla anstéallda pa foretaget. Fyra traffar (a cirka 1,5 timme) genomfordes hos
respektive foretag dar all personal deltog (pa sagverket var personalen uppdelad i
tva grupper). Dessa traffar kallades stormoten, dar traff 1-3 planerades ske med
6-8 veckors mellanrum och traff 4 cirka ett ar efter traff 1. Innehallet i traffarna
foljde i stort metoden for "SAM arbete i det lilla foretaget” (Smaforetagsenheten,
2003). Arbetsparm och CD-skiva kopplade till denna metod lamnades i ett exem-
plar till varje foretag.

Som komplement till metoden for "SAM arbete i det lilla foretaget” gavs med
TraSAM konsultstod under projektets gang i form av halvdagsbesok med respek-
tive foretags arbetsgrupper, kallade arbetsmoten. De tva forsta arbetsmotena holls
efter stormote 1 respektive 2 och det sista arbetsmotet, ”Hur ga vidare”, efter stor-
mote 4. Konsultationen innebar individuell hjalp utifran foretagens dnskemal med
de uppgifter som skulle goras mellan motena.

Revision skedde under stormote 4, knappt ett ar efter paborjad process, dar
foretagen fick redovisa hur SAM implementerats i den egna organisationen.
Arbetsmiljointermediarerna anvande sig da av checklista for systematiskt arbets-
miljoarbete (Smaforetagsenheten, 2003).
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En mer detaljerad beskrivning av innehallet i de olika traffarna och deras rela-
tion till metoden for "SAM arbete i det lilla foretaget” finns i bilaga 1. Som en del
i metoden fick alla deltagare fylla i enkéter vid stormote 1 och 3. Vid stormote 1
rangordnas atta punkter avseende hur viktiga de ansags i arbetet och sammanstall-
ningen utgjorde underlag till respektive foretags arbetsmiljopolicy. Enkaten vid
stormodte 3 matte deltagarnas uppfattning om SAM-processen avseende utvarde-
ring av processen, direkta resultat i form av SAM pa foretaget samt framtida
effekter for arbetsmiljoarbetet. Den ansvariga arbetsmiljointermediaren valde att
modifiera de ursprungliga fragorna efter genomforandet pa tva foretag, sa att de
blev mer anpassade till TraSAM-metoden. Respondenterna fick besvara i vilken
omfattning olika pastaenden stamde (svarsalternativ ”Stammer helt”, ”Stammer
delvis”, ”Stammer inte alls” samt ”Kan ej besvaras/vet ej”).

TraSAM genomfordes av tva arbetsmiljointermedidrer, varav en ergonom och
en foretagsskoterska. Dartill deltog en arbetsmiljoforskare for att utvardera pro-
jektet och bistod daven i mindre omfattning med sina kunskaper och erfarenheter.

3.3 Utvarderingsmetoder

Empiriinsamling har gjorts med enkiter, deltagande och intervjuer. Data har sam-
lats in pa alla foretag och hela processen har foljts pa tre av dem, se tabell 2.
Sammanstallningen av framgangsfaktorer (2.1.4) har tillsammans med redovisade
Moveit-egenskaper (2.2.4) och attraktivt arbete (2.3) utgjort huvuddelen av den
teoretiska analysramen.

Tabell 2. Motestider for TraS AM-projektet. Tonade tillfallen beskriver da forskaren del-
tagit pa de olika foretagen.

Stor- Arbets-  Stor- Arbets- Stor- Stor- “Hur ga Kommentar
mote 1 motel mote2 mote2 mote3 mote4d vidare”

Empiri- Beskrivning Deltag- Deltag- Deltag- Deltag- Beskrivning Redo-

Insamling av foretag ande ande ande ande av foretag visning

Enkater Enkater Deltag-

Deltagande Deltagande  ande
Koks- 10 maj 9 aug 30aug 250kt 8 nov 12 jan 7 feb
snickeriet - 2004 2004 2004 2004 2004 2005 2005
Sagverket 27 maj 25aug 15sept 200kt 16dec | 10 mars 22 mars

2004 2004 2004 9004 2004 9005 2005
Tra- 10 juni 8 sept 6okt 21 okt 15feb 14 juni 4 juli 18 okt 2005
foretaget 2004 2004 2004 2004 2005 2005 2005 Uppfoljning
Dorr- 10 aug 14 sept 9 mars 20 april 26 maj 14 mars 7 april 16 feb 2005
foretaget 9004 2004 2005 2005 2005 2006 2006 extra

arbetsmote

Hus- 10 sept 5 okt 10dec 13jan 25feb 17 juni 4 juli
foretaget 2004 2004 2004 9005 2005 5005 2005
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3.3.1 Enkdter

Attitydundersokningar kan anvéandas for olika syften, till exempel att skapa
gemensam bedomning av varderingar och attityder pa foretaget; initiera ut-
veckling; mata och kartlagga; utvardera effekter av forandringar; identifiera
problem; gora en avstimning mot uppsatta mal; samt ta fram beslutsunderlag for
resursplanering av svaga och starka omraden i ett forandringsarbete. Genom att
anvanda enkéater bland alla anstallda kan en gemensam profil for alla pa foretaget
erhallas och mojligheter ges aven att skapa ett Oppnare klimat. Enkater ar ett starkt
hjalpmedel vid uppfoljning av genomforda forandringsarbeten (Wellemets, 1998).

Enkater har i denna studie, forutom de som ingar i TraSAM-metoden, framst
anvants for att mata arbetets attraktivitet. Dartill har de gett stod till forandrings-
processerna pa foretagen, inte minst till det fortsatta arbetet efter TraSAM. Enkat-
undersokningarna var upplagda som totalundersokningar av alla anstallda. Bortfall
redovisas under resultat.

Vid stormote 1 anvandes en enkat som konstruerats inom Tema Arbetsliv, Hog-
skolan Dalarna utifran modellen av Attraktivt Arbete. Respondenterna fick be-
svara i vilken utstrackning olika pastaenden som avspeglar kvaliteterna i modellen
av Attraktivt Arbete stamde i deras arbete pa en femgradig skala fran “Inte alls”
till ”Stdmmer helt”. Dirtill besvarades hur attraktivt nuvarande arbete var totalt
sett, samt bakgrundsuppgifter i form av alder, kon, arbetslivserfarenhet och
arbetets centralitet.® Denna enkit gav en beskrivning av de anstélldas uppfattning
vid start av TraSAM.

Vid stormote 4 anvandes enkdten ”Har ditt arbetes attraktivitet fordndrats?”,
se bilaga 2. Enkaten inneholl samma pastaenden, fast med en annan skala, och
bakgrundsfragor som den forsta enkiaten. Dartill efterfragades om respondentens
arbetsuppgifter forandrats samt vad som bidragit till att 0ka respektive minska
arbetets attraktivitet. Pastaendenas Ooverensstimmelse markerades bade for nulage
och for hur det var ett ar tidigare pa en visuell analogskala (VAS-skala).

VAS-skalan 4r en skaltyp for kontinuerlig métning av karakteristiker, till
exempel smarta, eller attityder. Vanligtvis anvands en 100 mm lang horisontell
linje, dar ytterpunkterna beskrivs i ord. Respondenten markerar sitt svar pa den
punkt pa linjen som dverensstaimmer med respondentens upplevelse av aktuell
situation (Crichton, 2001; Ejlertsson, 2005).

Tidsangivelsen “for ett ar sedan” valdes for att den tidpunkten intraffat efter det
att foretagen uttalat ambitionen att vilja infora SAM, men innan TraSAM
borjade.” Genom att mita upplevd forandring med en enkit med VAS-skalan
forhindrades felkallor sasom att pastaenden tolkas olika vid olika tidpunkter.

Det 4r lattare att minnas saker efter en kort uppvarmningsperiod med samtal
kring aktuell handelse (Warneryd & Statistiska centralbyran, 1990). For att under-
latta for respondenterna att minnas beskrevs pa respektive foretag en handelse
som skett for ett ar sedan. Darefter ombads respondenterna att tanka efter hur det

% Med arbetets centralitet avses hur viktigt arbete 4r i det totala livet.
" Undantaget for detta ar Dorrforetaget dar perioden for TrASAM drog ut pa tiden. Tidsperioden ett
ar var anda lamplig. Darmed inbegreps endast tiden med den nya agaren.
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var vid den tidpunkten, vilka arbetsuppgifter de hade och hur det var pa foretaget.
Innan enkiterna delades ut gavs instruktion for hur enkiéterna skulle fyllas i med
kryss (nulage) och streck (for ett ar sedan) pa VAS-skalan.

For att generaliseringar av resultat skall kunna goras ar en forutsattning innan
validitet och reliabilitet diskuteras, att bortfallet inte ar for stort. Resultatens till-
forlitlighet ar beroende av enkitens validitet, att den méter vad den avser att mata,
och reliabilitet, matmetodens formaga att motsta slumpmassiga fel. For att erhalla
hog innehallsvaliditet maste alla omraden som ingar i aktuellt begrepp definieras.
(Ejlertsson, 2005)

Pastaendena i enkéterna har utvecklats fran modellen av Attraktivt Arbete i
syfte att mata modellens innehall. Samma tre forskare som har konstruerat
modellen av Attraktivt Arbete har aven gjort fragorna i enkéten. Vid konstruktion
av enkidterna har provundersokningar gjorts i enlighet med Ejlertsson (2005). 1
samband med ifyllandet av enkiterna har en forskare varit narvarande for att
kunna besvara eventuella oklarheter.

Reliabiliteten kan skattas genom att méta korrelationen mellan variablerna
(Ejlertsson, 2005; Ateg m. fl., 2006a). Skattningen av reliabiliteten med Cron-
bach’s alpha visar pa en korrelation for pastaendena pa 0,95 for forsta enkédten och
0,96 for andra.

3.3.2 Deltagande
Forskarens deltagande skedde for att erhalla en storre forstaelse for forandrings-
arbetet vid implementeringen av SAM. En avvigning mellan forvantad nytta och
tillgangliga tidsresurser resulterade i att alla moten foljdes pa tre foretag (Dorr-
foretaget, Husforetaget och Traforetaget). De resterande tva foretagen (Koks-
snickeriet och Sagverket) foljdes mer extensivt med deltagande vid stormote 1 (ej
pa Kokssnickeriet), stormote 4 och ”Hur g vidare”-mote. Dartill inhamtades
information om vad som hant pa 6vriga moten fran arbetsmiljointermediarerna.
Forskarens uppgift var framst att observera vad som gjordes och sades pa de
olika modtena. Samtidigt var det naturligt att, om @n i mindre omfattning, bidra
med kunskap och delta i diskussioner inom forskarens kompetensomrade, dels for
att stodja forandringsarbetet, dels for att fa legitimitet for narvaron.

3.3.3 Intervjuer

I samband med stormote 1 och 4 intervjuades VD:n eller annan arbetsgivarrepre-
sentant om foretaget. Uppgifter inhdamtades om personal och verksamhet. Vid
“Hur ga vidare”-motena redovisades upplevd forandring av arbetets attraktivitet
for arbetsgrupperna som fick kommentera resultaten. De tillfragades om for-
klaringar till storre forandringar av attraktiviteten.

Kompletterande intervjuer till enkéat ”Har ditt arbetes attraktivitet fordndrats?”
gjordes pa Traforetaget eftersom det interna bortfallet avseende hur arbetet var for
ett ar sedan var hogt. Arbetsledaren pa foretaget ombads att valja ut 3—4 personer.
Det skulle vara en blandning av de som forvantades vara positiva och negativa.
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Intervjuerna utgick fran tva omraden; upplevd forandring av arbetets attraktivitet
under perioden och upplevelse av SAM.

3.3.4 Analys

TraSAM-metoden har utvarderats med avseende pa process, resultat och effekt.
Metodens styrkor och svagheter (process) har analyserats utifran sammanstall-
ningen av framgangsfaktorer for SAM i smaforetag (2.1.4), metodens Moveit-
egenskaper (Ateg m. fl., 2005) samt en modifiering av "Utvardering av metoden
for SAMarbete” (Smaforetagsenheten, 2003). Modifieringen gjordes av arbets-
miljointermediaren som en anpassning till TraSAM utifran hans tidigare erfaren-
heter av arbete med "SAM arbete i det lilla foretaget”. Beskrivningarna av fore-
tagen (3.1) och deras processer (4.2.1-4.2.5) har gjorts for att ge underlag till
analyserna av framgangsfaktorer och Moveit-egenskaper.

Utvardering av hur framgangsrik implementeringen av SAM varit (resultat)
gjordes i enlighet med tidigare studier dér klassningen av SAM-status (Arbets-
miljoverket, 2005a) kompletterats med beskrivning av vad som faktiskt hant pa
foretagen (Andersson m. fl., 2006). Vid observationerna har checklista for syste-
matiskt arbetsmiljoarbete (Smaforetagsenheten, 2003) anvants. Nagra av fragorna
till deltagarna i den modifierade “Utvardering av metoden for SAM arbete” (Sma-
foretagsenheten, 2003) berorde resultatet.

Effekten av implementeringen av SAM har framst studerats genom att mita
eventuella forandringar av arbetets attraktivitet. De anstalldas arbetsmiljo-
intentioner enligt ”Utviardering av metoden for SAM arbete” (Smaforetagsen-
heten, 2003) och verbaliserade upplevda forandringar ingick ocksa.

Median har anvants som centralmatt for beskrivning av arbetets centralitet, men
aven for alder eftersom undersokningsgrupperna var sma och fordelningen okand.
Diarmed blir varje respondents varde lika tungt, att jamfora med om medelvarden
anvants varmed respondenter med extremvarden skulle ha haft storre inverkan an
andra.

Vid analys av data fran VAS-skalor anvands ofta metoder som baseras pa rang-
ordning av varden (Crichton, 2001). For att analysera enkéterna avseende forand-
ringar av arbetets attraktivitet anvandes darfor Wilcoxons teckenrangtest. Detta
test har tidigare anvants for att analysera forandrad upplevelse av arbetets attrakti-
vitet (Ateg m. fl., 2006a). Wilcoxons teckenrangtest testar hypotesen att de tva
variablerna har samma fordelning. Testet ar statistiskt baserat pa rankingen av de
absoluta vardena av skillnaderna mellan de tva variablerna. Testet gor inga anta-
ganden om formen pa fordelningen av de tva variablerna (Norusis, 2004; Wahl-
gren, 2005).

Hypotesen forkastas om rangsumman, den lagsta av negativa och positiva diffe-
renser, ar sa liten att den inte uppstatt pa grund av slumpen (Milton, 1999).

Icke-parametriska metoder ar lampliga att anvanda nar fordelningen i en grupp
ar okand (Blom & Holmgquist, 1998), aven om kravet pa normalfordelning kan
frangas om stickprovet ar stort (Wahlgren, 2005). Kruskal-Wallis Test anvandes
for att jamfora om foretagen hade samma fordelning avseende alder, arbetets
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centralitet samt nuvarande arbetes attraktivitet. Kruskal-Wallis &r ett icke-para-
metriskt alternativ till en-vags variansanalys och testen jamfor summan av all
ranking inom grupperna (Korner & Wahlgren, 2000; Norusis, 2004).

4 Resultat

Inledningsvis beskrivs laget pa de olika foretagen vid start av TraSAM, foljt av
deras TraSAM-processer. Darefter analyseras TraSAM-metoden avseende process
(styrkor och svagheter), resultat och effekt.

4.1 Foretagens startlage

Det var skillnad mellan hur de anstallda pa de olika foretagen skattade arbetets
sammantagna attraktivitet (p < 0,01) vid starten av TraSAM. I figur 2 syns
spridningen inom foretagen. De anstallda pa Husforetaget skattade sina arbeten
attraktivast (M (medelvarde) = 4,22). Darefter kom de anstallda pa Sagverket

(M = 3,65), Kokssnickeriet (M = 3,47) och Dorrforetaget (M = 3,20). Minsta
attraktiva arbeten ansag sig de anstillda pa Traforetaget ha (M = 2,67). Svars-
frekvens varierade inom acceptabla 73—100 procent, utom for Traforetaget dar den
endast var 55 procent.

Statistiskt sakerstéllda skillnader (minst p < 0,05) mellan foretagen fanns for 52
av 81 kvaliteter. Skillnader inom arbetsforhallanden fanns i stor grad avseende
relationer och lojalitet, dar framst de anstallda i Husforetaget och Sagverket tyckte
att pastaendena stamde val. Synen pa lon skilde sig ocksa at, men pastaendena
stamde i lagre grad med nuvarande arbete.

Skillnader inom arbetsinnehall fanns i stor grad avseende variation, dar de
anstallda i Husforetaget tyckte att pastaendena stamde val. Noterbart ar stora
skillnader avseende att vara skapande, lara nytt samt vara med och utveckla
verksamheten. Det stamde bast enligt de anstallda pa Husforetaget och samst hos
de anstallda pa Traforetaget.

Betraffande arbetstillfredsstéllelse fanns skillnader till stor del avseende kiansla
av att vara eftertraktad, ha status och fa stimulans. De anstillda i Dorrforetaget var
de som hade starkast kdnsla av att vara eftertraktade och de anstallda i Husfore-
taget uttryckte starkast kiansla av status och stimulans. Noterbart ar laga varden for
beloning utifran prestation samt hoga vardena for den egna kianslan av att gora ett
bra arbete.
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O Kokssnickeriet
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Stammer inte alls 2 Stammer 4 Stammer helt

Figur 2. Foretagsvis redovisning av svaren pa pastaendet ”Mitt nuvarande arbete ar
attraktivt totalt sett” vid start av TraSAM. Staplarna anger procentuell andel respondenter.

4.2 Foretagens TraSAM-processer

Implementeringen av SAM gjordes i stort enligt den planering som beskrevs i
metodkapitlet (se 3.2) och i bilaga 1. En utforligare beskrivning av processerna pa
de olika foretagen foljer nedan.®

4.2.1 Dorrforetaget

Det var den davarande platschefen som hade bokat in forsta stormotet pa fore-
taget, vilket skulle ha skett fore sommaren 2004. Eftersom personen slutade innan
sommaren drojde stormdte 1 till augusti 2004. Efter stormote 1 och arbetsmote 1
fick foretaget ny agare. Dérav flyttades dven inplanerade stormote 2 och arbets-
mote 2 framat i tiden. Processen blev utdragen, da aven stormote 4 skots framat
tre ganger.

Infor starten av TraSAM fordes en diskussion om malarna, vars tjanster koptes
in, skulle vara med i processen eller ej. Huvudansvarig for malarnas arbetsmiljo
var deras arbetsgivare, men Dorrforetaget stod for utrustning och lokaler samt
hade ett samordningsansvar. Dorrforetaget beslutade att de skulle fa vara med.

Arbetsgruppen bestod inledningsvis av den konsult som tillfalligt drev fore-
taget, produktionschef, skyddsombud samt en processledare. Konsulten likval som
skyddsombudet och processledaren var aktiva vid ifyllande av checklista. En
checklista fylldes i for produktion och en for kontor. Niar checklista for kontors-
delen skulle goras tillkom en representant darifran i gruppen. Pa checklistorna
markerades vilka punkter som behovde atgardas. Arbetsgruppen skulle sedan

¥ Koksforetaget och Sagverket foljdes i mindre omfattning vilket beskrivits i metodavsnittet.
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sammanstilla det som behovde atgardas och diskutera det med personalen pa
respektive arbetsplats.

Stormote 1 holls en formiddag i personalmatsalen och alla anstallda utom tva
sjukskrivna var narvarande. Infor stormote 2 bytte arbetsgruppen medlemmar och
bestod darefter av den nya agaren, skyddsombudet samt tva anstallda, tillika soner
till 4garen. Bade processledaren och produktionschefen som tidigare varit med
hade slutat pa foretaget.

Foljande stormoten holls ute i produktionslokalen och dgaren var sjalv aktiv
genom att kontinuerligt redovisa genomfort SAM. Skyddsombudet bistod med
kommentarer och antecknade sjalvmant uppkomna synpunkter. Det blev en hel
del diskussioner dar de anstallda tog upp saker sa som staddag, behov och anvand-
ning av skyddsglasogon, anhoriglista, samlingsplats vid brand samt behov av ut-
bildning i forsta hjalpen. Det var till stor del kvinnor som yttrade sig. Agaren
visade ett genuint intresse for arbetsmiljofragorna och atog sig att ta tag i manga
saker.

Vid arbetsgruppsmote 2 redovisades vad som gjorts. Dartill fordes diskussioner
och beslut togs direkt om olika saker som skulle goras. Exempel pa ett problem
som lyftes var att fa personalen aktiv med tillbudsrapportering, vilket inte funge-
rade trots att skyddsombudet uppmanat dem. Forhoppningar fanns att inférandet
av arbetsplatstraffar som bland annat tog upp tillbud skulle gora personalen
aktivare. Som en effekt av TrASAM hade den nya dgaren borjat med en egen,
nagot forminskad, SAM-process pa sitt andra, ”gamla”, mindre traforetag (cirka
sju anstallda) som han ocksa drev. Under motet holls dven diskussioner kring
foretagshalsovarden och hialsokontroller samt forsta hjalpen-utbildning.

4.2.2 Husforetaget

Det var den nyblivna chefen som uppgett foretagets intresse av att genomfora
TraSAM. De tider som bokats in for olika moéten holls, forutom for stormote 4
som flyttades fram tva manader.

Stormotena holls pa fredagar, vilket skulle ha varit ledig dag for dem som
jobbat ”pa resande fot” under veckan. Forsta motet holls i personalutrymmen vid
timringsplatsen och kommande stormoten i en bystuga. Foretaget bjod alltid de
anstallda pa kaffe med "tilltugg” och passade pa att informera om eller fortsatta
motet med annat efter TraSAM. Vid stormote 1 undrade en av de aldre arbetarna
om det var gratis med SAM. Han hade lang arbetslivserfarenhet (38 ar) och
menade att fler och fler lever pa att producera papper. Efter lite kommentarer fran
ovriga medarbetare lyfte chefen fragan om vad som skulle handa om foretaget inte
hade SAM till arbetsmiljointermedidren. Arbetsmiljointermediaren berattade om
arbetsmiljoinspektion, forelaggande och vite. Den avgaende dgaren berattade att
han sag det som en marknadsfordel att ha SAM.

Vid arbetsgruppsmote 1 deltog chefen, hans fru samt tva anstallda som repre-
senterade snickring och timring. Forst gjordes checklista for timringsplatsen,
sedan skedde en forflyttning for att gora checklista vid snickring ute hos kund
(cirka tre mil bort). Det var framst chefen som laste punkterna, men alla deltog
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aktivt i diskussionerna. En diskussion fordes utifran att mycket gors pa ett speci-
ellt vis eftersom det alltid har gjorts sa. Enstammighet fanns om att arbetsmiljo
och sakerhet ar viktigt och det galler "att fa in tanket i skallen”. Den avgaende
agaren hade a ena sidan inte sagt att de anstallda inte hade tid att till exempel gora
ordentliga ramper, a andra sidan hade han inte heller sagt att de skulle gora det.
Den nya chefen menade att arbetsmiljon ska vara genomgaende i foretaget, ”Ska
inte tumma pa sakerheten”. Chefen och hans fru valde att ensamma ga igenom
checklista for kontoret.

Det var chefens fru som redovisade det arbete som gjorts under stormote 2 och
3, och hon upplevdes vara den som tagit pa sig rollen att vara drivande for SAM-
processen. Ovriga i arbetsgruppen fungerade som bra stod och framst under stor-
mote 4 pratade chefen mycket. Det var lattsamma moten, dar forslag redovisades
och personalen kom med kommentarer. Bland annat redovisades en framtagen
parm som skulle finnas pa varje arbetsplats — Personalen-Arbetsmiljon-Foretaget
— som inneholl rutiner, arbetsmiljopolicy med mera. Under stormote 3 gjordes en
anhoriglista. Chefen pa detta foretag var mycket noga med att poangtera att han
hade ansvaret for arbetsmiljon aven om arbetsuppgifter delegerades.

Till arbetsmote 2 och "Hur ga vidare”-mote utokades gruppen med skyddsom-
budet och ytterligare en personalrepresentant. De anstallda ansag sig ha fria
hander att aka och kopa saker som behovs, och ville ha uppdelade ansvarsom-
raden.

4.2.3 Kokssnickeriet
Pa Kokssnickeriet gjordes den forsta enkaten nagra dagar efter stormote 1. Det var
lag narvaro vid arbetsgruppsmote 1, checklistor hade ej gatts igenom till stormote
2 och ledningen pratade mycket om annat. Dértill var endast produktionsperso-
nalen med pa stormotena, inte de som arbetade pa kontoret. Aven den avslutande
enkdten “Har ditt arbetes attraktivitet forandrats™ fick goras efter stormotet, denna
gang beroende pa att motet drog ut pa tiden.

Pa detta foretag jobbade aven agarens soner och en var med i arbetsgruppen.
Dessutom ingick VD:n och skyddsombudet i arbetsgruppen. VD:n hade ett
intresse for personalens valmaende, men var negativt installd till myndigheter och

papper.

4.2.4 Sdgverket

Beslutet att foretaget skulle jobba med TraSAM togs i utvecklingsgruppen. Stor-
motena dubblerades med ett deltagande skiftlag i taget, samt uppdelning av
kontorspersonalen. Vid stormotena saknades de som jobbade helgskift. Personalen
samlades runt ett stort konferensbord och extra stolar fick hamtas in sa att alla fick
plats. Kannedomen om utvecklingsgruppen varierade bland personalen, aven om
all personal fick information darifran via manadsblad. Infor att checklistorna
skulle goras var det en ur personalen som foreslog att skyddsombudet fran juster-
verket skulle vara med for checklistan pa sagverket och vice versa, for att for-
hindra hemmablindhet.
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Det var utvecklingsgruppen bestaende av personalansvarig, VD, produktions-
chef, administrativ personal samt tva skyddsombud (en per avdelning) som ut-
gjorde arbetsgruppen. Vid arbetsgruppsmote 1 hade personalansvarig, produk-
tionschefen samt alternerande skyddsombud gatt igenom checklistorna. Det hade
inte fungerat sa bra, sa det skyddsombud som normalt jobbade pa avdelningen
fick komplettera respektive checklista.

I anslutning till stormote 4 gavs annan information fran foretaget. Vid redovis-
ningen informerade produktionschefen om en arbetsmiljoparm som tagits fram
som skulle placeras pa fyra olika stallen i foretaget. En anstalld framforde da
onskemal om att aven Underhdll ville ha ett exemplar. Personalansvarig infor-
merade om deras arbetsmiljoplan. Forutom redovisade SAM-uppgifter satsade
foretaget pa halsa i form av ett fritt bad/vecka, massage, start i Vasaloppsveckan,
reducerat liftkortspris, trivselkassa och hélsokontroll vartannat ar. I den senaste
psykosociala undersokningen visades att stamningen bland arbetskamraterna var
bra. Foretaget skulle jobba vidare med de fragor (i psykosociala undersokningen)
som varit mindre bra. En anstialld kommenterade att de inte fick glomma bort det
som var bra.

“Hur ga vidare”-mote holls med utvecklingsgruppen kompletterad med en
kvinna och en man. Vid detta mdte upplevdes personalansvarig och VD:n ta till
sig synpunkter for att ga vidare, men personalchefen gick i forsvarsstallning nar
saker som kunde utvecklas eller inforas togs upp.

4.2.5 Trdforetaget

Traforetagets VD markerade fran borjan att det var viktigt att utvardera TraSAM.
Pa VD:ns initiativ fick de anstallda fylla i enkaten om nuvarande arbetes attrak-
tivitet innan stormote 1, men pa grund av felaktig kopiering av enkéter fick de
gora om ifyllandet efter stormote 1. De inplanerade motestiderna flyttades framat
en gang var for stormote 3 och 4. I arbetsgruppen ingick en kvinna fran kontoret,
produktionschefen och skyddsombudet.

Vid stormotena samlades personalen i ett kombinerat sammantradesrum/fika-
rum for kontoret. Det var framst kvinnan fran kontoret med bistand av produk-
tionschefen som redovisade arbetsgruppens arbete och noterade synpunkter som
uppkom. VD:n valde vid alla tillfallen att satta sig langst bak i rummet. Fa
kommentarer gavs vid genomgangen av kontorets checklista, medan flera gavs
avseende produktionens. Vid redovisningen tydliggjordes att det var arbets-
gruppens syn och utifran diskussioner under motet gjordes nagra andringar i
checklistan. Forslag gavs om att infora informationsmoten och VD:n menade att
det kunde goras varannan manad under lunchrast, ej pa arbetstid. En hel del
diskussioner som drog ut pa tiden uppstod utifran personalens synpunkter. VD:n
gav sin syn pa nagra av diskussionspunkterna. Under sista stormotet var VD:n
mycket aktivare an tidigare och gav kommentarer. Varken VD:n eller produk-
tionschefen stangde av sina telefoner under motena, dartill gick VD:n ifran
motena nagra ganger.

26



Vid arbetsgruppsmote 1 var det framst kvinnan fran kontoret samt produktions-
chefen som var aktiva med checklistorna (produktionsforetag respektive tjanste-
foretag). Ifyllandet gjordes i sammantradesrummet, men med kontroller pa plats
ute i kontor och produktion vid behov. Stamningen var god mellan de tre i arbets-
gruppen och de var oppna mot varandra samt intresserade av arbetsmiljofragorna.
Infor stormote 2 hade arbetsgruppen forsokt fa tid med chefen for att ga igenom
checklistorna, men det hade inte lyckats sa han hade sjalv fatt lasa dem. Arbets-
gruppen upplevde att det vara svart att prioritera atgarder da nagra var ganska
kostsamma. De fordelade arbetet infor kommande stormoten mellan sig. Infor
delegering av arbetsmiljouppgifter trodde produktionschefen att de som till-
fragades skulle svara ”Vad far jag for det?”, vilket ledde till att VD:n informerade
sig om fackets syn innan fragorna stalldes. Arbetsgruppen sag det som svart att
delegera arbetsmiljouppgifter, eftersom om nagon tog pa sig en uppgift sa skulle
de andra "hacka” pa att den personen stallde in sig” hos chefen.

Kvinnan fran kontoret och produktionschefen upplevdes som drivande av
SAM-processen. Arbetsgruppen hade delade meningar om VD:ns intresse for
SAM. Nagon undrade hur de skulle gora for att fa med honom, en annan menade
att han var med eftersom det var han som dragit igang det hela. VD:n svarade nej
pa fragan om han forvantade en produktionsokning till foljd av det praktiska
arbetet med SAM. Indirekt trodde han att 0kad trivsel skulle ge 0kad produktion.
De i arbetsgruppen sag daremot direkta effekter och gav som exempel att effektiv
rehabilitering och brandskydd skulle kunna leda till mindre produktionsbortfall.
Upplevelsen var att VD:n sag kortsiktigt ekonomiskt och verkade ha svart att se
helheten. Han verkade tycka att fragorna var viktiga och manga ganger visste han
hur han ville ha det med manga saker kring arbetsmiljon, men hade inte kommu-
nicerat ut det till de ovriga pa foretaget.

En ”vi och dom”-kénsla bade upplevdes och uttalades pa foretaget mellan pro-
duktionspersonalen och kontoret. Skyddsombudet samt nagra andra anstallda
ansags bygga upp “’vi och dom”-kanslan. Kommunikationen mellan VD:n och
kontoret fungerade bra, men inte lika bra mellan VD:n och de i produktionen.
Uppfattningen om produktionspersonalens engagemang skilde sig mellan pro-
duktionschefen som menade att de satt av tiden vid TrASAM, och arbetsmiljo-
intermediarerna samt forskaren som sag att de var aktiva under stormotena.

4.2.6 Viktigt i arbetsmiljoarbetet

En av de forsta uppgifterna for foretagen var att ta fram ett underlag for arbets-
miljopolicy. Alla anstallda fick rangordna hur viktiga de tyckte att atta olika
punkter var i arbetsmiljoarbetet. I alla foretagen rankades bra arbetsgemenskap,
ett stimulerande arbete samt en trygg och sidker arbetssituation som viktigast, aven
om den inbordes ordningen varierade, se tabell 3.
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Tabell 3. Ranking av hur viktiga atta olika punkter ansags i arbetsmiljoarbetet hos respe-
ktive foretag (underlag till arbetsmiljopolicy).

Dorr- Hus- Koks- Sag-  Tra-
foretaget foretaget foretaget verket foretaget
Bra arbetsgemenskap 3 2 1 1 1
Ett stimulerande arbete 1 1 3 2 2
En trygg och séker arbetssituation 2 3 2 3 3
Mojlighet att paverka mina arbetsforhallanden 4 4 5 4 5
Ett utvecklande ledarskap 6 5 4 6 4
En god personalplanering 5 6 6 7 6
Mojlighet till personlig utveckling 7 7 7 5 7
Ett genomtankt jamstalldhetsarbete 8 8 8 8 8

4.3 Metodens styrkor och svagheter

TraSAM-metodens styrkor och svagheter beskrivs utifran hur processen fungerat
pa de fem foretagen.

4.3.1 Framgdngsfaktorer

I teoriavsnittet (2.1.4) beskrevs framgangsfaktorer for SAM i smaforetag och har
redovisas i vilken man de faktorer, som kan paverkas av en implementerings-
metod,’ forekommit i TrASAM-metoden, se tabell 4. Sammantaget forekom alla
tillampliga framgangsfaktorer i TraSAM-processen.

4.3.2 Motivations- och engagemangsskapande egenskaper
TraSAM inneholl de sex egenskaper som bor inga i en metod for att skapa moti-
vation och engagemang for deltagarna, enligt Moveit-strategin (Ateg m. fl., 2005).

Interaktivitet. Ambitionen med TraSAM var att alla anstallda skulle bli involv-
erade genom stormotena och att arbetsgrupperna skulle vara mer aktivt delaktiga.
Sa var ocksa fallet pa Dorrforetaget, Husforetaget och Traforetaget. Pa Koks-
snickeriet var inte kontorspersonalen med pa stormotena och pa Sagverket
saknades helgskifts-personalen. Det var framst arbetsgrupperna, men med stod av
ovriga medarbetare, som skattade arbetsmiljofaktorer. Aterkopplingar gjordes till
all personal som da ocksa fick delta i analysarbetet. Interaktivitet erholls alltsa
med metoden, men i olika grad.

o Ytterligare tva faktorer redovisades i teoriavsnittet, Chef arbetat sasom anstélld och Foretagare
med tidigare erfarenhet fran stora foretag, men dessa kan ej paverkas av implementeringsmetod.
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Tabell 4. Forekomst av tillampliga framgangsfaktorer i TraS AM-metoden.

Framgangsfaktor

Forekomst i TraSAM

Lagarbete

Kompetens om hilso-,
miljo- och siakerhets-
arbete och system

Se nytta med arbets-

miljoarbete

Redskap och verktyg i
arbetsmiljoarbetet

Stod av nagon utom-
staende

Foretaget delaktigt i
uppbyggnad av SAM

Foretagsanpassade
metoder
Aktiv och engagerad

personal

Yttre paverkan for
inforandet

Goda forebilder

Tydliga signaler fran
ledningen

Stormoten med all personal samt arbetsgrupp som arbetar med SAM

Deltagande foretag lar sig SAM teoretiskt och praktiskt anpassat till
respektive foretags verksamhet

Foretagen valde sjalva att vara med i TraSAM. Daremot varierade synen
pa vilka effekter som forvantades av fungerande SAM. Se till exempel
redovisning for Traforetaget (4.1.5)

Alla foretag erholl arbetsparm och CD. Utifran behov bistod arbetsmiljo-
intermediarerna med ytterligare verktyg, t ex blankett for riskbedomning
till Kokssnickeriet

Vid utvecklingen av TraSAM-metoden fran handledarmodellen var en
viktig del att kunna ge mer stod via arbetsmotena

Det var foretagen sjalva som inforde SAM. Arbetsmiljointermediarerna
fungerade som stod och formedlade kunskap

Foretagen valde sjalva att vara med i TraSAM-processen. [ urvalet fanns
det foretag som inte deltog da metoden inte passade deras situation.
Innehallet i arbetsmotena styrdes till stor del av foretagens onskemal

Personerna som deltog i arbetsgrupperna var aktiva och engagerade.
Bland ovrig personal varierade aktivitet och engagemang

Implementeringen foregicks av information om behovet av att erbjuda
attraktiva arbeten. Dartill uppgav tre foretag att inspektion av Arbets-
miljoverket nyligen gjorts (Dorrforetaget och Husforetaget) eller gjordes
under TraSAM (Kokssnickeriet)

Arbetsmiljointermediarerna gav exempel pa hur andra foretag hanterat
olika delar i SAM

Samtliga foretags ledningar visade att arbetsmiljoarbetet var viktigt
genom att avsatta tid for all personal att delta i TraASAM. Genom sitt eget
handlande visade cheferna pa Traforetaget och Kokssnickeriet ett lagre
engagemang an ovriga foretagsledare

Fordndringskompetens. Vid stormotena fick deltagarna ta del av olika delar av
SAM som stoder forandringsarbete, dartill fick arbetsgrupperna samt delar av
personalen arbeta praktiskt med detta. Det var till exempel att gora en handlings-
plan utifran undersokning av arbetsmiljon med hjalp av checklista, fordela arbets-
miljouppgifter, infora rutiner och inratta arbetsmiljotraffar. Dartill fyllde delta-
garna i enkater om arbetets attraktivitet, med delsyftet att fungera som underlag
till forandringsarbete. Egenskapen forandringskompetens ingick darmed i

metoden.
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Arbetsmiljokunskap. Formedling av arbetsmiljokunskap var centrala inslag pa
stormotena. Framst arbetsgrupperna fick dartill fordjupad kunskap och praktisk
inlarning. Kunskap om arbetsmiljofaktorer och hur de kan atgardas ar metodens
karna.

Handlingsutrymme. En forutsattning for TraSAM-processen var att foretagen
avsatte tid for all personal att delta i stormoten (sex timmar per anstalld) samt
arbetsmoten for arbetsgrupperna (tva halvdagsmoten och ett en-timmes mote).
Dirtill skulle arbetsuppgifter goras mellan stormotena. Pa Kokssnickeriet och
Sagverket skapades inte handlingsutrymme for alla anstallda (se ovan). Dorrfore-
taget anvande sig av den planerade tiden. Framst vid Husforetaget, men dven
Traforetaget, anvandes mer tid dn planerat till stormodten och arbetsmoten. Erfor-
derlig tid avsattes mellan stormotena for att implementera de olika delarna av
SAM enligt planen pa alla foretag utom Kokssnickeriet.

Systematik. Genom TraSAM fick foretagen stegvis information om SAM och
arbetsuppgifter for att uppna ett fungerande SAM. Systematik fanns aven inom
olika delar, till exempel gjordes arbetsmiljopolicy utifran anstalldas asikter och
handlingsplaner utifran checklistor. Vid stormotena gavs aterkommande repeti-
tioner om vad SAM 4r och om SAM-metodiken (SAM-cirkeln), dartill fungerade
arbetsmiljointermedidrerna som stod vid behov under hela TraSAM som komple-
ment till stodet vid arbetsmotena. Metoden var darmed systematisk.

Integrerbarhet. TraSAM-metoden som sadan innehaller rutiner i form av arbets-
uppgifter mellan stormotena som bidrog till att sékerstdlla implementeringen.
Grunden for SAM ir att arbetsmiljoarbetet ska vara systematiskt. Regelbundna
arbetsplatstraffar och arbetsmiljomatningar, inforandet av rutiner samt arliga
uppfoljningar och arbetsmiljomoten ingar i detta. Genom “Hur ga vidare”-motet
fick foretagen stod for sitt fortsatta SAM, pa egen hand.

4.3.3 Anstdlldas dsikter

De anstallda som var narvarande pa stormote 3 fick svara pa overensstammelsen
for tre pastaenden som behandlade hur SAM-processen fungerat. Det var fa an-
stallda (hogst en tiondel) som ansag att pastaendena inte alls stamde. I tabell 5
redovisas andelen som ansag att pastaendena stamde helt.

Pastaendet att stormotena var givande stimde mest for alla foretag utom Tra-
foretaget, dar bra fungerande checklista stimde mest. En jamforelse mellan fore-
tagen visar att det var hogst andel anstallda pa Dorrforetaget som ansag att stor-
motena och arbetsmotena var givande. Kokssnickeriet hade hogst andel anstallda
som ansag att checklistan fungerade bra.

De interna bortfallen ("kan ej besvaras™) var storst for checklistan for alla
foretag och varierade mellan 13-53 procent.
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Tabell 5. De anstilldas uppfattning av genomforandet av SAM-processen. Siffrorna
anger antalet svar “stammer helt” i relation till antalet som besvarat respektive pastaende.
For medelvarde av alla foretag anges procent.

Dorr- Hus- Koks- Sag- Tra- Medel

foretaget foretaget snickeriet  verket foretaget

N=18 N=14 N=10 N=57 N=16
Checklistan fungerade bra 4/9 2/11 5/9 8/27 6/14 38 %
Stormotena var givande 14/18 7/14 - -t 5/15 54 %
Arbetsmotena var givande 7/12 5/13 -t -t 4/15 41 %

*Dessa foretag tillfragades inte, se beskrivning i metodavsnittet (3.2).

4.3.4 Sammanfattande intryck

Utifran resultaten fran de tre olika analyserna kan foljande konstateras om Tra-
SAM-metoden som process. TraSAM innehéller till stor del framgangsfaktorer
samt motivations- och engagemangsskapande egenskaper. Delaktigheten vari-
erade inom (framst mellan de som var med i arbetsgruppen och andra anstallda)
och mellan foretagen.

Dorrforetagets och Husforetagets processer bedoms som mest framgangsrika.
De hade nyligen haft inspektion av Arbetsmiljoinspektorer och alla anstéllda var
med pa stormotena. Dartill var de anstalldas uppfattning om genomforandet hog i
Dorrforetaget och hos Husforetaget avsattes mer tid for stod av arbetsmiljointer-
mediarerna an planerat. Aven Traforetaget involverade all personal och avsatte
mer tid dn planerat, diremot visade chefen ett lagre engagemang och personalens
uppfattningar om genomforandet var relativt 1ag. Sagverket involverade inte all
personal. Inte heller Kokssnickeriet involverade all personal och foljde inte
planeringen for TraSAM, men en stor del av personalen tyckte att checklistan var
bra.

4.4 Resultat av systematiskt arbetsmiljoarbete

Resultaten av den genomforda TraS AM-metoden redovisas i form av uppnadd
SAM-status, genomfort SAM och anstélldas uppfattning.

4.4.1 SAM-status

Foretagen skattade sjalva sin SAM-status (1-4) bade vid starten och vid avslut-
ningen av TraSAM. Arbetsmiljointermedidrerna holl med om denna skattning.
Vid start saknade foretagen eller hade paborjat SAM och vid avslutning hade de
natt minst SAM-status 3, vilket var malet for TraSAM, se tabell 6.

Tabell 6. SAM-status enligt foretagen infor och efter genomforandet av TraSAM.

Dorr- Hus- Koks- Sag- Tra-
foretaget foretaget snickeriet verket foretaget
Vid start av TraSAM 1 2 1 2 1
Vid avslutning av TraSAM ~ 3-4 3-4 Knappt 3 3-4 3-4
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4.4.2 Genomfort systematiskt arbetsmiljoarbete

Utifran situationen vid stormote 4 kunde alla tillampliga fragor i checklistan for
systematiskt arbetsmiljoarbete (Smaforetagsenheten, 2003) besvaras med ja for
Dorrforetaget och Sagverket. Husforetaget hade inte rutiner for uthyrning av
personal och de hade en anstilld som hyrdes ut ibland. Pa Traforetaget ansags
produktionschefen behova mer arbetsmiljokunskap. Kokssnickeriet gjorde ingen
arlig sammanstallning pa ohilsa, olycksfall och tillbud, och skulle borja med en
tydligare planering, genomforande och uppfoljning av pagaende rehabiliterings-
arende.

Eftersom foretagen foljts under sa pass kort tid (ett ar) var inte checklistan
tillamplig till alla delar. Foretagen hade inte hunnit arbeta sa lange med de olika
delarna, varmed kontinuiteten inte gick att bedoma. Under TraSAM hade alla
foretag gjort en arbetsmiljopolicy, genomfort skyddsrond/checklista samt startat
regelbundna arbetsmiljotriaffar, se tabell 7. Daremot rann arbetsmiljotraffarna ut i
sanden pa Kokssnickeriet. Dorr-, Hus- och Traforetaget samt Sagverket hade dele-
gerat arbetsmiljouppgifter och gjort skriftliga rutiner.

Dorrforetaget hade planerat arligt arbetsmiljomote till en tidpunkt efter "Hur ga
vidare”-motet.

Tabell 7. Delar av SAM som inforts under TraSAM enligt foretagen sjalva.

Dorr- Hus- Koks- Sag-  Tra-
foretaget foretaget snickeriet verket foretaget
Arbetsmiljopolicy X X X X X
Drog- och rehabpolicy X
Rutiner for tillbud och olycksfall X X X X
Rutiner for nyanstallda X X X
Ovriga, t ex sjukdom, besok, brandskydd X X X X
Genomfort skyddsrond/checklista X X X X X
Startat regelbundna arbetsmiljotraffar X X X? X X
Genomfort arligt arbetsmiljomote X X
Delegerat arbetsmiljouppgifter X x° X X

*Hade endast haft en arbetsmiljotraff och sedan “runnit ut i sanden”.
® Ej skriftligt

4.4.3 Anstdlldas uppfattning
De anstallda som var narvarande vid stormote 3 fick besvara fem pastaenden som
behandlade direkta resultat av TraSAM-processen. Det var fa anstallda (hogst en
tiondel) som ansag att pastdendena inte alls stamde. I tabell 8 redovisas andelen
som ansag att pastaendena stamde helt.

Pastaendena berorde att det finns en handlingsplan, arbetsmiljouppgifter for-
delats till personalen, arbetsmiljopolicyn ar kiand, forstaelse om SAM samt bas-
kunskaper om arbetsmiljo. En jamforelse mellan foretagen visar att for tre av
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pastaendena var det hogst andel anstallda pa Dorrforetaget som ansag att det
stamde helt. Betraffande arbetsmiljopolicy var det hogst andel som kéande till den
pa Kokssnickeriet.

De interna bortfallen ("kan ej besvaras™) var storst for ”Arbetsmiljouppgifter
har fordelats till personalen” for alla foretag utom Husforetaget dar alla ansag
fragan tillamplig.

Tabell 8. De anstilldas uppfattning av SAM-processens resultat. Siffrorna anger antalet
svar “stammer helt” i relation till antalet som besvarat pastaendet. For medelvarde av alla
foretag anges procent.

Dorr- Hus- Koks- Sag- Tra- Medel

foretaget foretaget snickeriet  verket — foretaget

N=18 N=14 N=11 N=56 N=16
Har en handlingsplan 6/16 9/14 -7 -7 10/15 56 %
Fordelat arbetsmiljouppgifter 12/15 6/14 1/10 14/33 4/14 41 %
Kanner till arbetsmiljopolicy 10/15 6/14 8/10 21/50 6/15 54 %
Forstar SAM 14/18 6/14 4/10 18/46 7/15 49 %
Har baskunskaper 9/17 3/14 1/10 12/45 5/15 29 %

*Dessa foretag tillfragades inte, se beskrivning i metodavsnittet (3.2)

4.4.4 Sammanfattande intryck

TraSAM-processen resulterade i att alla foretagen, om 4n knappt for Kokssnicke-
riet, nadde uppsatt mal. Liksom vad gillde TraSAM-metodens process varierade
delaktigheten inom och mellan foretagen.

Dorrforetaget var det foretag som natt ut mest till de anstiallda och dartill infort
manga delar av SAM. Sagverket och Traforetaget hade infort flest delar, och
Kokssnickeriet minst. Anmarkningsvart ar att alla pa Kokssnickeriet kande till
arbetsmiljopolicyn, da SAM i Ovrigt var implementerat i lag grad.

4.5 Effekter

Effekterna av TraSAM forutom de direkta SAM-resultaten bedoms med hjalp av
arbetets attraktivitet, upplevda forandringar samt de anstélldas arbetsmiljointen-
tioner.

4.5.1 Arbetets attraktivitet

Forst redovisas resultaten for de tre kategorierna (arbetsforhallanden, arbetsinne-
hall och arbetstillfredsstallelse) separat, darefter arbetets attraktivitet totalt sett.
Enkaten vid slutet av TraSAM besvarades av 20 personer pa Dorrforetaget, 16 pa
Husforetaget, 13 pa Kokssnickeriet, 59 pa Sagverket'® och 17 pa Traforetaget.
Den overvagande delen var man, se tabell 9. Storst andel kvinnor fanns pa Koks-
snickeriet och Dorrforetaget.

' Helgskiftespersonalen fyllde inte i enkiten.
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Tabell 9. Svarsfrekvens for respektive foretag fordelat pa man och kvinnor for enkat
”Har ditt arbetes attraktivitet fordandrats?”.

Anstallda Dorrforetaget  Husforetaget Kokssnickeriet Sagverket — Traforetaget
Kvinnor 5 1 3 6 0
Man 15 15 10 52 13
Ej svar 0 1 0 1 4
Totalt 20 17 13 59 17

Bland alla foretag forekom internt bortfall, pa nagot pastaende, nar det gallde att
besvara hur arbetet var for ett ar sedan. Det interna bortfallet var storst pa Tra-
foretaget, dar ungefar halften av respondenterna besvarade hur det var for ett ar
sedan, for respektive pastaende.

Personalens alder var olika (p < 0,05) pa de olika foretagen, se tabell 10. Inga
signifikanta skillnader fanns avseende arbetets centralitet."

Tabell 10. De anstalldas alder samt syn arbetets centralitet fordelat per foretag.

Anstallda Dorrforetaget  Husforetaget Kokssnickeriet Sagverket — Traforetaget
Alder

Median 41,6 38,0 34,5 35,2 42
min-max 34-59 21-57 21-54 20-60 39-58

Arbetets centralitet

Median 5,1 4,6 42 4,6 5
min-max 3-7 3-6 3-5 1-7 2-7
Arbetsforhdllanden

Upplevelsen av arbetsforhallandena mattes med 47 pastaenden. For totalt 39 av
pastiendena bedomdes forandringar'? pa nagot foretag. I samtliga fall har upp-
fyllelsegraden okat efter TraSAM, det vill saga fler har ansett att respektive pa-
staende stammer battre. Samtliga pastaenden med sakerstalld forandring redovisas
i bilaga 3.

Flest forandringar fanns hos Husforetaget (29 stycken), foljt av Sagverket (13),
samt Dorrforetaget (9) och Kokssnickeriet (9). Traforetaget hade inga sakerstallda
skillnader. Det som ansags ha forandrats pa flest foretag var att utrustning finns sa
att arbete kan utforas effektivt, utrustningen ar modern, lokaler och inredning ar
bra, ledningen #r nytankande, ledningen har fortroende for mig samt att hjalpas at
och stodja varandra. Forandringarna pa Husforetaget berorde alla dimensioner
inom kategorin arbetsforhallanden. Pa Sagverket och Kokssnickeriet fanns forand-
ringarna framst avseende adekvat utrustning och fysisk arbetsmiljo. Forandring-
arna inom Dorrforetaget fanns framst avseende organisation, ledarskap och rela-
tioner.

" Hur viktigt arbete 4r i det totala livet.
12 Statistiskt sakerstallda.
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Vid en sammanslagning av alla respondenters svar noterades signifikanta for-
andringar (minst p < 0,05) for 42 pastaenden. Inom dimensionerna adekvat utrust-
ning, fysisk arbetsmiljo, organisation, ledarskap, relationer, social kontakt, loja-
litet och 1on hade uppfyllelsegraden okat for samtliga pastaenden.

Arbetsinnehdll. Upplevelsen av arbetsinnehall mattes med 16 pastaenden. For
totalt nio av pasthendena bedomdes forandringar” pa nagot foretag. I samtliga fall
har uppfyllelsegraden Okat efter TraSAM, det vill saga fler har ansett att respek-
tive pastaende stammer battre. Samtliga pastaenden med sakerstalld forandring
redovisas i bilaga 4.

Flest forandringar fanns hos Husforetaget (7 stycken), foljt av Kokssnickeriet
(4) och Sagverket (2). Dorrforetaget och Traforetaget hade inga sakerstallda
skillnader. Det som ansags ha forandrats pa flest foretag var fortrogenheten med
sina arbetsuppgifter. Lugna perioder for reflektion och aterhamtning samt vara
med och utveckla verksamheten hade forandrats pa tva foretag. Forandringarna pa
Husforetaget berorde alla dimensioner inom kategorin arbetsinnehall forutom
praktiskt arbete.

Vid en sammanslagning av alla respondenters svar noterades signifikant forand-
ringar (minst p < 0,05) for elva pastaenden. Inom dimensionerna fortrogenhet,
handlingsfrihet och variation hade uppfyllelsegraden okat for samtliga pastaenden.

Arbetstillfredsstdllelse. Upplevelsen av arbetstillfredsstallelse mattes med 18 pa-
sthenden. For totalt tolv av pasthendena bedomdes forindringar'* pa nagot foretag.
I samtliga fall har uppfyllelsegraden okat efter TraSAM, det vill saga fler har an-
sett att respektive pastaende stammer battre. Samtliga pastaenden med séakerstalld
forandring redovisas i bilaga 5.

Flest forandringar fanns hos Kokssnickeriet (10 stycken), foljt av Husforetaget
(5) och Sagverket (4). Dorrforetaget och Traforetaget hade inga sakerstallda
skillnader. Det som ansags ha forandrats pa flest foretag var att arbete ar ut-
manande. Pa tva av foretagen hade stoltheten Over sitt arbete, att arbetet leder till
framgang, kanslan av att gora ett bra arbete, synliga direkta resultat samt arbetets
betydelse for helheten forandrats. Forandringarna pa Kokssnickeriet berorde alla
dimensioner inom kategorin arbetstillfredsstallelse. Pa Husforetaget fanns forand-
ringarna framst avseende status och resultat, medan Sagverkets forandringar
framst avsag eftertraktad.

Vid en sammanslagning av alla respondenters svar noterades signifikanta for-
andringar (minst p < 0,05) for 16 pastaenden. Inom dimensionerna eftertraktad,
status och stimulans hade uppfyllelsegraden okat for samtliga pastaenden.

Arbetets sammantagna attraktivitet. Det fanns inga signifikanta skillnader i nagot
foretag avseende forandringar av arbetets sammantagna attraktivitet vid avslut-
ning av TraSAM jamfort med ett ar tidigare. Det var inte heller nagra signifikanta

13 Statistiskt sikerstallda.
14 Statistiskt sikerstallda.
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skillnader mellan hur de anstallda pa de olika foretagen skattade arbetes attrakti-
vitet vid avslutningen av TraSAM. De anstallda som upplevt forandringar ansag
framst att attraktiviteten okat, se tabell 11. Sett till samtliga respondenter var
skillnaden att attraktiviteten okat efter TraSAM signifikant (p < 0,05).

Tabell 11. Upplevd forandring av arbetets sammantagna attraktivitet vid avslutning av
TraSAM jamfort med ett ar tidigare.

Antal Dorr- Hus- Koks- Sag- Tra- Totalt
foretaget  foretaget  snickeriet verket foretaget

Okad attraktivitet 5 5 4 13 3 30

Oforandrad attraktivitet 7 4 7 16 6 40

Minskad attraktivitet 4 1 1 9 1 16

Pdverkansfaktorer. Respondenterna tillfragades om vad som bidragit till att oka
respektive minska arbetets attraktivitet. Det var laga svarsfrekvenser pa dessa
fragor (19—42 procent respektive 23—47 procent). De vanligaste svarsalternativ var
“ingenting” och vet ej”. Det som flest ansag hade bidragit till att oka arbetets
attraktivitet var nya maskiner och byte av/nya arbetsuppgifter. Lonen och stress
var det som flest ansag bidrog till att minska attraktiviteten.

Merparten av respondenterna hade inte forandrat sina arbetsuppgifter under det
senaste aret, se tabell 12. Det var storst andel som andrat arbetsuppgifter (helt eller
delvis) pa Dorrforetaget och minst andel pa Traforetaget. Forandringar av arbets-
uppgifter, se tabell 13, paverkade inte attraktiviteten signifikant. Bortfallet i denna
tabell beror pa lag svarsfrekvens pa fragan om attraktivitetens forandrats.

Tabell 12. Frekvenstabell for fragan om arbetsuppgifterna @andrats under senaste aret.

Dorrforetaget Husforetaget Kokssnickeriet Sagverket Traforetaget Totalt

Ja, helt och hallet 3 1 0 5 0 9
Ja, delvis 8 5 4 20 3 40
Nej 7 9 9 33 13 71
Total 18 15 13 58 16 120

Tabell 13. Frekvenstabell for hur attraktiviteten forandrats under senaste aret for samtliga
respondenter, grupperade utifran forandring av arbetsuppgifter.

Har arbetsuppgifterna andrats?  Ja, helt och hallet  Ja, delvis Nej Totalt

Minskad attraktivitet 1 9 6 16
Oforandrad 0 9 31 40
Okad attraktivitet 2 13 15 30
Total 3 31 52 86

4.5.2 Upplevda fordndringar
Nedan redovisas de forandringar avseende foretagens verksamhet och arbetsmiljo
som upplevts av VD eller annan arbetsgivarrepresentant, samt arbetsgrupperna.
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Dorrforetaget. Nar TraSAM inleddes drevs Dorrforetaget av en konsult som sam-
tidigt sokte en ny VD. Efter knappt ett halvar koptes foretaget. Den nya dgaren
hade sedan tidigare ett mindre traforetag (sju anstallda) pa orten. Denna forand-
ring, i kombination med att en nyckelperson i arbetsgruppen sa upp sig och ytter-
ligare en slutade innebar att arbetet med TraSAM fordrojdes och att arbetsgruppen
ombildades. Knappt ett ar efter att den nya agaren tilltratt intraffade en storre
brand i dgarens andra foretag. Det innebar ytterligare forsening av processen samt
att det foretagets verksamhet, maskiner och personal (vilken inte ingick i under-
sokningen) flyttade till Traforetaget.

Under det ar som matning av forandringar avsag var sjukfranvaron oforandrat
lag. Knappt en fjardedel av personalen hade omsatts, bade i form av frivilliga
avgangar och uppsagningar. Nagra hade ateranstallts, vilket tillsammans med
nyanstallningar gjort att personalen okat. Foretagets omsattning verkade ha okat
nagot, men det var svart att bedoma eftersom den brukar variera under kalender-
aret.

Vid ”Hur ga vidare”-motet konstaterades att tempot var hogt och tidsmargina-
lerna sma. Logistiken och utrustningen behovde forbittras for att fa ett battre
tempo. Den 0kade upplevelsen av adekvat utrustning ansags bero pa ny utrustning
i maleriet samt en del nyare och battre maskiner som kommit fran den nye agarens
“gamla” traforetag. En annan forandring som angavs var att golvet nyligen malats
for att inte vara sa halt.

Husforetaget. Aven pa Husforetaget forandrades agarforhallandena under Tra-
SAM-perioden. Svarsonen som inledningsvis fungerade som chef blev formell
agare. Darmed minskades dven den tidigare dgarens och hans frus arbetsinsats i
foretaget.

Vid "hur ga vidare”-motet var chefen positivt Overraskad over att det var sa
manga som upplevde positiva forandringar av arbetets attraktivitet. Ledningen och
arbetsgruppen ansag sig overtygade om att arbeta aktivt med SAM och sag som
kommande uppgift att fa ovriga mer delaktiga och framforallt fa dem att forsta
behovet av dokumentation.

Kokssnickeriet. Ledning och kontorspersonal upplevde inte att nagon stor forand-
ring skett under aret, forutom att maleriet byggts om och forsetts med destruk-
tionsanlaggning. For ovrigt var det stindiga forbattringar, sasom inkop av ny
lastbil, ny dataskarm till kontoret, ny putsmaskin och sa vidare. Omsattningen var
lite lagre 4n aret innan och en ny person hade anstllts. Dartill hade Arbetsmiljo-
inspektionen varit dar och undersokt foretagets riskbedomning.

Exempel pa kommentarer vid ”"Hur ga vidare”-motet var att [onen andrats fran
olika typer av ackord till att inte ha ackord. Som extraordinéra aktiviteter angavs
att de akt pa massa samt att nagons fodelsedag firats. Ledningen menade att de
anstallda inte verkade vilja ta pa sig uppgifter, oavsett om det var arbetsmiljo eller
annat.
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Sdgverket. Sagverket hade ungefar lika manga anstallda vid avslutningen av
TraSAM som vid borjan, men nagot lagre omsattning. Aven sjukfranvaron var
ungefar densamma. Inget speciellt hade hiant med produktion och konjunktur
jamfort med ett ar tidigare och marknaden var lite samre an onskvart.

Nagra orsaker till de upplevda forandringarna var, enligt arbetsgruppen, att losa
innervaggar som avskiljer ljud satts upp, en maskin hade ljuddampats och for-
andringar hade gjorts i justerverket. Dartill hade det mycket hoga tempo som var
for ett ar sedan sankts nagot.

Trdforetaget. Under aret som gatt minskade sjukfranvaron, men antalet anstallda
var oforandrat. Omsattningen hade okat beroende pa produktionsokning. Ny
armatur, nytt golv och ny ventilation hade inforskaffats.

Eftersom det var hogt internt bortfall for pastaendena om hur arbetet var tidi-
gare (for ett ar sedan) pa Traforetaget gjordes fyra intervjuer. Samtliga respon-
denter sa inledningsvis att det inte skett nagra direkta forandringar i arbetet eller
av arbetets attraktivitet. Senare i intervjuerna framkom dock att de upplevt forand-
ringar, i form av forandringar vid nagra maskiner, varningsskyltar hade kommit
upp, Okat ansvar, mer skyddsronder, mer inblick i arbetsmiljoarbetet, tjanste-
mannen stallde upp lite mer, lite utokade arbetsuppgifter, samt battre ordning pa
bradgarden.

Foljande asikter fanns pa forandringar som skulle gora arbetet bittre:

*  Arbetsrotation.

* Lira sig anvanda nya maskiner.

*  Uppmuntran/uppskattning.

* Slippa beordrad overtid pa fredagseftermiddagar.
* Social kontakt med ledningen.

* Fa mer ansvar.

*  Om kontoret/ledningen pratade mer med varandra.

4.5.3 Anstdlldas arbetsmiljointentioner

De anstéllda som var narvarande vid stormote 3 fick besvara i vilken grad ”Jag
kommer arbeta for en god arbetsmiljo pa foretaget”. Det interna bortfallet var lagt
pa denna fraga (0—10 procent) och andelen som besvarat fragan med “’stammer
helt” var hog. Hogst pa Kokssnickeriet (0,89) och Dorrforetaget (0,88), foljt av
Sagverket (0,81) och Traforetaget (0,80). Lagst var andelen pa Husforetaget
(0,71).

4.5.4 Sammanfattande intryck

Forandringar av kvaliteter ingaende i modellen av attraktivt arbetet upplevdes i
olika omfattning pa foretagen. En sammanstéllning av alla kvaliteter visar att Hus-
foretaget var det foretag som hade hogst andel forandringar (51 procent). Darefter
kom Kokssnickeriet (28 procent), Sagverket (23 procent) och Dorrforetaget (11
procent). Traforetaget hade inga signifikanta forandringar. Husforetaget hade
hogst andel forandringar inom arbetsforhallanden (62 procent) och arbetsinnehall
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(44 procent), medan Kokssnickeriet hade hogst andelar avseende arbetstillfreds-
stallelse (56 procent). I samtliga fall hade uppfyllelsegraden okat efter TraSAM,
det vill saga fler ansag att respektive pastaende stamde battre.

For samtliga respondenter hade arbetets sammantagna attraktivitet Okat signi-
fikant efter TraSAM.

Nagra storre forandringar avseende produktion, personal och sjukfranvaro hade
inte forekommit enligt VD eller annan arbetsgivarrepresentant samt arbetsgrupp
pa nagot foretag. Daremot angavs pa de flesta foretagen forandringar avseende
maskiner, utrustning och lokaler. Kokssnickeriet och Sagverket hade aven upp-
marksammat andra forandringar som kunde ha paverkat arbetets attraktivitet, till
exempel nagot minskat tempo och massbesok. Pa Husforetaget hade ledningen
och arbetsgruppen blivit overtygade om att arbeta aktivt med SAM.

5 Diskussion

Det overgripande syftet har varit att praktiskt prova och utvardera TraSAM-
metoden samt att undersoka hur arbetets attraktivitet forandrats. Nedan diskuteras
forst studiens resultat, foljt av diskussioner kring resultatens generaliserbarhet,
metoden TraSAM samt implementeringens paverkan pa arbetets attraktivitet.
Avslutningsvis redovisas slutsatser fran studien.

5.1 Studiens resultat

Resultaten visar att metoden till stor del innehaller motivations- och engage-
mangsskapande egenskaper och framgangsfaktorer.

Personalens delaktighet i TrASAM varierade mellan foretagen och mellan olika
delar av personalen inom foretagen. Av alla berorda tyckte 90 procent att stor-
moten, arbetsmoten och checklistan fungerade bra

Det ar inte rimligt att forvénta sig att all personal skall vara delaktig i SAM till
alla delar, daremot bor alla kédnna till arbetsmiljopolicy och fordelning av arbets-
miljouppgifter, forsta SAM samt ha baskunskaper for att kunna arbeta vidare med
arbetsmiljo.

Det uppsatta malet, SAM-status niva 3, naddes for alla foretag. Men ett foretag
var mindre framgangsrikt, vilket kan forklaras av foretagsledarens laga enga-
gemang for SAM-processen, en 1ag narvaro vid arbetsgruppsmotena och ej
utforda arbetsuppgifter. Detta foretag genomforde minst delar av TraSAM.

TraSAM-metoden har visat sig hantera en del av de i teoridelen (2.1.5) redo-
visade svarigheterna vid inforandet av SAM. Personalen har engagerats och blivit
delaktig (framforallt de i arbetsgrupperna), kunskap har formedlats via stormoten
och arbetsmoten, och deltagarna har visat intresse for att arbeta for en god arbets-
miljo. Det stegvisa och systematiska inforandet av SAM kan ha lett till att SAM
inte uppfattas sa stort och komplicerat.

Arbetets sammantagna attraktivitet hade okat pa alla foretag under tiden da
TraSAM genomfordes. Dessutom hade uppfyllelsegraden okat signifikant for
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enskilda kvaliteter pa respektive foretag. Flest forandringar fanns pa Husforetaget
dar upplevelsegraden for hilften av de 81 kvaliteterna hade okat. Inga signifikanta
forandringar fanns for nagon kvalitet pa Traforetaget. Detta torde framst bero pa
den laga interna svarsfrekvensen, eftersom det vid uppfoljningen framkom att for-
andringar skett dar liksom pa ovriga foretag.

Halften sa manga som ansag att den sammantagna attraktiviteten okat, ansag att
den minskat. Inga tydliga forklaringar gick att finna 1 orsakerna som angetts av
respondenterna. En intressant iakttagelse ar daremot att det var lagst andel som
inte andrat arbetsuppgifter i gruppen som ansag att arbetets sammantagna attrakti-
vitet minskat. Den angivna orsaken 16n ar inget som paverkats av TraSAM,
medan forebyggande av stress borde hanteras i SAM.

Den kanske mest gladjande effekten av TraSAM var att cirka tre fjardedelar
eller mer av personalen pa de olika foretagen (71-89 procent) ansag att det stamde
helt att ”Jag kommer arbeta for en god arbetsmiljo pa foretaget”.

5.2 Generaliserbarhet av resultaten

TraSAM-metoden har anvants och utvarderats pa fyra mindre och ett medelstort
traforetag i Dalarna. Orsakerna till att andra tillfragade foretag inte valde att delta
var att de inte hade tid, att tidpunkten inte passade samt att de redan arbetade med
SAM. Utifran att de fem deltagande foretagen sjalva valde att vara med i projektet
kan antas att respektive foretagsledning var motiverad.

Bade processen, resultaten och effekterna av TraSAM-metoden, analyserades
pa flera olika satt. Resultaten fran dessa styrkte till stor del varandra. En bred bild
av hur TraSAM paverkat arbetsmiljoarbetet kunde erhallas genom att alla del-
tagares asikter togs tillvara. Detta hade varit svarare om endast observationer eller
intervjuer med representanter gjorts. Dessutom har empirin kring resultat och
effekter diskuterats och analyserats tillsammans av deltagare, arbetsmiljointer-
mediarer och forskare. Resultaten kan darmed tillskrivas hog tillforlitlighet.

Samtidigt fanns det respondenter som inte besvarade pastaendena om processen
och resultaten av TraSAM. Ungefér halften av personalen i Dorrforetaget och
Sagverket besvarade inte fragan om checklistan fungerat bra. Detta kan bero pa att
de inte varit delaktiga i att fylla i checklistan, eftersom det i forsta hand var
arbetsgrupperna som gjorde det.

Svarsfrekvenserna for enkiaterna om arbetets attraktivitet var acceptabla, utom
pa Traforetaget for arbetes attraktivitet i startlaget och pa Sagverket for forand-
ringen av arbetets attraktivitet. Den laga svarsfrekvensen pa Traforetaget kan
troligtvis forklaras av att de anstdllda redan fyllt i en felaktigt kopierad variant av
enkaten. Sagverkets svarsfrekvens pa 66 procent berodde framst pa att personalen
som arbetade helgskift ej besvarade enkaten.

Generaliserbarheten av resultaten avseende forandring av arbetets attraktivitet
kan diskuteras vad géller signifikans och andra paverkansfaktorer.

Pa Traforetaget fanns inga signifikanta skillnader, trots att det vid de komplett-
erande intervjuerna framkom att forandringar funnits. Detta berodde troligen pa
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ett stort internt bortfall. Da det ar manga kvaliteter som analyserats finns risk for
att den hoga forekomsten av signifikanta skillnader inom ovriga foretag delvis ar
ett mass-signifikans problem. Det skulle i fa fall innebara att alla skillnader inte ar
faktiska. Dock starks de flesta skillnaderna pa foretagsniva av hogre signifikans-
niva pa hela materialet. Bedomningen som gjorts ar att det ar relevant att redovisa
skillnader fran signifikansniva p < 0,05.

Det interna bortfallet i enkaten var hogt for markeringen “tidigare” (for ett ar
sedan). Dessa respondenter markerade genomgaende endast "nu” (dagslaget).
Detta beror i nagra fall pa att respondenterna inte hade varit anstallda pa foretaget
under ett helt ar.

Intressant att notera ar att pa Kokssnickeriet, som inte hade nagot bortfall pa
enkidten ”Har ditt arbetes attraktivitet fordndrats?”, hann deltagarna inte fylla i
enkaterna under stormote 4. Respondenterna fick samma muntliga instruktion som
pa ovriga foretag och enkiter lamnades ut sa att de kunde fylla i dem foljande dag.
En person pa foretaget ansvarade for att enkéterna sandes ater i bifogat svars-
kuvert. En tolkning av detta kan vara att minskad tidspress gav hogre intern svars-
frekvens.

Det ar svart att veta vilka forandringar som ar direkta effekter av SAM
(Birgersdotter m. fl., 2002) och det finns aven andra faktorer (forutom TraSAM)
som kan ha paverkat forandringar i arbetets attraktivitet. Det gar inte att isolera
inforandet av SAM fran andra handelser under aret som paverkar arbetets attrak-
tivitet. I ett forsok att harleda om aven andra handelser paverkat upplevda forand-
ringar fick respondenterna besvara fragor om vad som bidragit till att oka respek-
tive minska arbetets attraktivitet. Det var lag svarsfrekvens pa dessa fragor och
vanligaste svaret var ingenting och vet ej, Aven om nagra angav orsaker sisom nya
maskiner. Vid "hur ga vidare”-motena gavs daremot exempel pa orsaker, som kan
hiarleddas till SAM och till varfor uppfyllelsegraden okat for olika kvaliteter.

Det som kan sagas utifran denna studie ar att arbetena blivit attraktivare, men
inte enligt alla respondenter, hos alla fem foretagen och att olika kvaliteter Okat i
uppfyllelsegrad hos fyra foretag, som implementerat SAM med TraSAM-
metoden.

5.3 Metoden TraSAM

TraSAM-processen var framgangsrik. Det uppsatta malet avseende SAM-status
naddes och analyserade framgangsfaktorer och Moveit-egenskaper var till stor del
uppfyllda.

Alla foretag nadde SAM-status 3, vilket inte alla foretagen som arbetade med
ForetagSAM-modellerna gjorde (Andersson m. fl., 2006). Bade hos foretagen som
arbetat med TraSAM och med handledarmodellen uttalade en stor del av perso-
nalen att den ville arbeta for en god arbetsmiljo pa foretaget. Detta pekar pa att
metoderna engagerat personalen i arbetsmiljoarbetet.

Skillnaderna mellan modellerna var framst tillkomsten av arbetsgruppsmotena
inklusive ”Hur ga vidare”-motet i TraSAM. Arbetsgruppsmotena visade sig vara
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vardefulla. Aktiviteten var hog och expertstod efterfragades under arbetsgrupps-
motena. Foretagen avsatte dessutom i flera fall mer tid @n planerat. Arbets-
gruppernas engagemang pa "Hur ga vidare”-motena tyder pa att dessa ocksa var
vardefulla.

TraSAM-metoden innehaller manga framgangsfaktorer som sma foretag
behover i sitt arbetsmiljoarbete (se teoriavsnittet). Detta innebar till exempel:
manga ar delaktiga, dialog mellan foretagare och anstillda, involvering i verk-
samheten, anpassning till smaforetagens satt att arbeta, hjalp till sjalvhjalp samt
intermediarer som medverkar pa foretaget. En av de viktigaste delarna i TraASAM
ar att foretagets personal och ledning sjalva utfor arbetet, men med stod av arbets-
miljointermediarers expertkunskap om hur implementeringen ska ga till, vad
SAM ‘ir och olika arbetsmiljoaspekter.

En framgangsfaktor i detta projekt var de tva arbetsmiljointermediarernas speci-
fika arbetsmiljokunskaper som kompletterade varandra. Multiprofessionellt sam-
arbete har aven i tidigare studier visat sig vara framgangsrikt vid processer for for-
battrad arbetsmiljo (Lahtinen m. fl., 2004).

Begriansningen av studien till ett ar gor det svart att jamfora resultaten och de
langsiktiga effekterna av TraSAM-metoden med andra metoder. Det ar ocksa
svart att utifran tillganglig empiri specifikt uttala sig om i vilken omfattning
metodens olika delar bidragit till TraSAM-metodens framgang.

TraSAM-metoden har ett hogt innehall av engagemangs- och motivations-
skapande egenskaper. Den kan forhoppningsvis vara grunden till ett langsiktigt
och forebyggande arbetsmiljoarbete hos sma foretag. Detta till skillnad mot
manga smaforetag som framst arbetar problemlosande (Antonsson m. fl., 2003;
Bornberger-Dankvardt m. fl., 2003).

5.4 TraSAM paverkar arbetets attraktivitet

Som tidigare namnts kan det vara svart att specifikt avgora vad som paverkat
okningen av arbetets attraktivitet och den okade uppfyllelsen i olika kvaliteter.
Tidigare studier visar att arbetets attraktivitet forandras over tid och med andrade
forhallanden (Hedlund, 20064, b; Ateg m. fl., 2006a). I TraSAM var alla forand-
ringar signifikanta okningar av kvaliteterna, att jamfora med bade 0kningar och
minskningar bland tillverkningsforetag som arbetat med utvecklingsprocesser for
att skapa attraktiva arbeten (Ateg m. fl., 2006a). Dessutom var det fler kvaliteter
som forandrats inom alla de tre kategorierna arbetsforhallanden, arbetsinnehall
och arbetstillfredsstéllelse.

TraSAMs betydelse for upplevda forandringar undersoktes pa flera satt, for-
utom genom diskussioner vid “Hur ga vidare”-motena.

Arbetsgivarrepresentanterna tillfragades vid slutet av TraASAM om nagon storre
forandring skett under aret, samt om forandringar avseende personal och verksam-
het. Dorrforetaget fick en ny agare under TraSAM, men mitperioden berorde
endast forhallandena med den nya dgaren. Pa ovriga foretag angavs inga storre
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forandringar. De forandringar som angavs, nya maskiner, atgarder i lokaler med
mera, kan ses som effekter av SAM.

Respondenterna fick ocksa ange om de forandrat sina arbetsuppgifter. Infor
studien antogs att personer med dndrade arbetsuppgifter i storre utstrackning
skulle omvardera arbetets attraktivitet. Inga sadana signifikanta skillnader erholls
dock. Detta kan bero pa att det var fa respondenter, framforallt i gruppen som
andrat sina arbetsuppgifter helt och hallet. Daremot hade hogst andel forandrat
arbetsuppgifterna (helt eller delvis) i gruppen som ansag att den sammantagna
attraktiviteten minskat.

Arbetsforhallanden var den kategori som hade hogst andel forandrade kvaliteter
efter aret med TraSAM. Sadana forandringar namndes ocksa vid ”Hur ga vidare”-
motena. Detta kan bero pa att speciellt utrustning och lokaler forandrats genom
arbetet med checklistorna.

Den hoga andelen positiva forandringar inom dimensionerna ledarskap och
relationer ar intressant. Forbattrade relationer ar en effekt som dven namnts i
tidigare studier (Birgersdotter m. fl., 2002). Med TraSAM metoden involverades
personalen direkt i arbetsmiljoarbetet pa foretagen. Pa flera foretag angav perso-
nalen att ledningen blivit mer nytinkande och fatt okat fortroende for den an-
stallde, samtidigt som de ocksa tyckte att de hjalptes at och stottade varandra mer.
I stéllet for att se stormoten med all personal som en nackdel (Andersson m. fl.,
2006), kan stormotena utifran resultaten i denna studie anses bidra till attraktivare
arbetsforhallanden.

Kategorierna arbetsinnehall och arbetsstillfredsstallelse forandrades ocksa. Den
okade fortrogenheten med arbetsuppgifterna kan bero pa mer tydlig delegering
och inforandet av fler rutiner. Att arbetet blev mer utmanande kan bero pa utokat
ansvar med arbetsmiljouppgifter.

Kokssnickeriet var det foretag som nadde lagst SAM-status, samtidigt som det
hade hogst antal positiva forandringar avseende kategorin arbetstillfredsstallelse.
Det var ocksa det foretag dar storst andel av personalen angav att de skulle arbeta
for en god arbetsmiljo pa foretaget. Ett Okat engagemang som en effekt av SAM
har visats i tidigare studier (Birgersdotter m. fl., 2002). Personalens uttalade inten-
tioner kan stallas mot foretagsledningens tidigare syn att de anstillda inte vill ta pa
sig arbetsuppgifter. Genomforandet av TrASAM kan ha bidragit till detta genom
att ledning och personal borjat motas och arbeta mot samma mal. Personalens
intentioner ar en bra grund for ett fortsatt arbetsmiljoarbete. Avgorande for om det
blir i enlighet med SAM ir framst ledningens installning.

5.5 Slutsatser

TraSAM-metoden innehaller till stor del de framgangsfaktorer som tidigare forsk-
ning identifierat for fungerande SAM i smaforetag. Diartill har metoden motiva-
tions- och engagemangsskapande egenskaper.

Metodens fortjanster ar framst att foretagen sjalva stegvis infor SAM, som ett
lagarbete, med stod av arbetsmiljointermedidrer.
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TraSAM-metoden har visat sig kunna genomforas pa sma foretag som ar be-
redda att avsatta de resurser som kravs for metodens genomforande.

Arbetena blev attraktivare enligt de anstallda pa alla foretag som deltog i
TraSAM. Manga kvaliteter i ett Attraktivt Arbete okade signifikant i uppfyllelse
enligt personalen pa fyra av fem foretag som implementerat SAM med TraSAM-
metoden. Okningar fanns betraffande saval arbetsforhallanden, arbetsinnehall och
arbetstillfredsstallelse.

Ett attraktivt arbete bidrar till att behalla, engagera och attrahera personal. Ut-
varderingen visar att genomforandet av TraSAM har bidragit till att 0ka arbetets
attraktivitet. Ett foretags onskan att erbjuda attraktiva arbeten kan alltsa vara moti-
verande till att infora SAM. En val genomford implementering och ett fungerande
SAM kan darmed ocksa forbattra rekryteringen av personal.
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Sammanfattning

Hedlund A & Pontén B (2006) Inforande av systematiskt arbetsmiljoarbete pd
trdforetag. Utvdrdering av en metod, dess resultat och pdverkan pd arbetets
attraktivitet. Arbete och Halsa 2006:15, Stockholm: Arbetslivsinstitutet.

Traforetag i Dalarna forvantade sig att ett forbattrat och systematiskt arbetsmiljo-
arbete (SAM) leder till attraktivare och battre arbete, vilket i sin tur leder till for-
battrad rekrytering av personal. Fem traforetag valde att delta i ett projekt dar
SAM infordes med en utvecklad metod kallad TrASAM. Projektet inneholl tre
delar — genomforande av SAM, konsultstod och revision. TraSAM-metoden
bestod av ett utbildningsprogram som involverade alla anstallda pa foretaget.

Det overgripande syftet var att praktiskt prova och utvardera TraSAM-metoden,
samt att undersoka hur arbetets attraktivitet forandrats.

I projektet ingick foretag som tillverkade dorrar (25 anstéllda), hus (22), koks-
snickerier (16) och traikomponenter (22) samt ett sagverk (90). Enkiter, delta-
gande och intervjuer i kombination med litteraturstudier anvéandes for att utvér-
dera TraSAM. Samtliga anstallda pa foretagen deltog i utvarderingen. Utvarde-
ringen gjordes med avseende pa process (metodens styrkor och svagheter),
resultat och effekt, med utgangspunkt i foretagens och deras personals behov.

TraSAM-metoden innehaller till stor del de framgangsfaktorer som tidigare
forskning identifierat for fungerande SAM i smaforetag. Dartill har metoden
motivations- och engagemangsskapande egenskaper.

Metodens fortjanster ar framst att foretagen sjalva stegvis infor SAM, som ett
lagarbete, med stod av arbetsmiljointermediérer.

TraSAM-metoden har visat sig kunna genomforas pa sma foretag som ar
beredda att avsitta de resurser som kravs for metodens genomforande.

Arbetena blev attraktivare enligt de anstallda pa alla foretag som deltog i
TraSAM. Manga kvaliteter i ett Attraktivt Arbete 0kade signifikant, enligt
personalen pa fyra av de fem foretagen. Saval arbetsforhallanden, arbetsinnehall
som arbetstillfredsstéllelse okade.

Ett attraktivt arbete bidrar till att behalla, engagera och attrahera personal. Ut-
varderingen visar att genomforandet av TraSAM har bidragit till att 0ka arbetets
attraktivitet. Ett foretags onskan att erbjuda attraktiva arbeten kan alltsa vara
motiverande till att infora SAM. En vél genomford implementering och ett
fungerande SAM kan darmed ocksa forbiattra rekryteringen av personal.
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Summary

Hedlund A & Pontén B (2006) Implementation of a systematic work environment
management system in woodworking companies. Evaluation of a method, its
results and the influence on the work attractiveness. Arbete och Halsa 2006:15,
Stockholm: National Institute for Working Life.

Woodworking companies in Dalecarlia expected that improved and systematic
work environment management (SAM) should lead to more attractive and better
work and thereby better recruitment. According to Swedish law all companies
must have a functioning SAM. Five companies took part in a project where SAM
was implemented through a developed method called TraSAM. The project con-
tained three parts — implementation of SAM, consulting support and audit. The
TraSAM-method was an education program which involved all employees at the
companies.

The aim of the study was to practically test and evaluate the TraSAM-method
and to study changes in work attractiveness.

Involved in the project were companies manufacturing doors (25 employees),
houses (22), joineries for kitchen (16) and parts for construction (22), and a saw-
mill (90). Surveys, participation and interviews, together with studies of literature
were used to evaluate TraSAM. All employees at the companies took part in the
evaluation. The evaluation concerned the process (strengths and weaknesses of the
method), results and effects, based on the needs of the companies and their em-
ployees.

The TraSAM-method, to a large extent, contained success factors which have
been identified in earlier research as supporting a functioning SAM in small
companies. The method also has properties that stimulate motivation and
engagement.

The success of the method is mainly that the companies, stepwise, implement
SAM by themselves as a team work, with support from work environment con-
sultants. It has been shown that the TrASAM-method can be used at small com-
panies which are prepared to allocate the demanded resources for implementing
the method.

The work became more attractive according to the employees at all companies
in the project. Many qualities of an Attractive Work increased significantly, accor-
ding to the personnel, at four of the five companies. Qualities of work conditions
as well as work content and work satisfaction increased.

An attractive work help to keep, engage and attract personnel. The evaluation
shows that the implementation of TraSAM has contributed to increasing attrac-
tiveness of the work. A company that wants to offer attractive work may therefore
become motivated to implement systematic work environment management.
Thus, a well implemented and a functioning SAM may improve the recruitment of
personnel.
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Bilagor till Inforandet av systematiskt arbetsmiljoarbete pa triforetag

Bilaga 1

JamfGrelse av SAM arbete i det lilla foretag och TraiSAM

SAM arbetet i det lilla foretaget

Trd SAM

Traff 1
* Info om vad SAM ér och SAM-cirkeln
* QGer arbetsmiljoparm och CD skiva
* Genomgéng undersokning av arbetsmiljon
med hjélp av checklista
* Ranking av atta punkter ”Vad ér viktigast 1
ditt arbete?”

Stormaote 1
Samma som traff 1 +
Enkéat om arbetets attraktivitet

Uppgift
G4 igenom arbetsmiljon med hjélp av checklistor

Samma + Arbetsmote 1
* Redovisning ”Vad dr viktigast i
ditt arbete”
e Ifyllande av checklista

Traff 2

* Repetition SAM och SAM-cirkeln

* Genomgéng av checklistor

* Redovisning av ”Vad ér viktigast 1 ditt
arbete?” och visar exempel pa
arbetsmiljopolicy

* Info om fordelning av arbetsmiljouppgifter

* Info om regelbundna arbetsplatstriffar

Stormaote 2
Samma

Uppgift
* (ora en handlingsplan
* Arrangera arbetsplatstraff enligt

Samma + Arbetsmote 2
* (ora en handlingsplan
* Info delegering av

dagordning arbetsmiljouppgifter och
arbetsmiljopolicy
Traff 3 Stormaote 3
* Repetition SAM och SAM-cirkeln Samma +
* Redovisning frén arbetsplatstraff Utvérdering av SAM
* Redovisa handlingsplan och
arbetsmiljopolicy
* Redovisa fordelning av
arbetsmiljouppgifter
* Info om arbetsmiljokrav for verksamheten
* Info om rutiner for att halla SAMarbetet
levande
* Info om krav pa érlig uppfoljning av
SAMarbetet
Revisionsmote Stormote 4
* Repetition SAM och SAM-cirkeln Samma +
* Vad har hiant med SAMarbetet sen sist? * Info psykosocial
*  Uppfdljning av SAMarbetet — starka och arbetsmiljo/stress
svaga sidor. * Enkaét fordndring av arbetets
attraktivitet

Utvirdering av metoden for SAMarbete

Hur ga vidare?
* Redovisning fordndring av
arbetets attraktivitet
* Planering av fortsatt SAMarbete
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Bilagor till Inférandet av systematiskt arbetsmiljoarbete pa traforetag

Bilaga 3

Tabellen beskriver kvaliteter inom kategorin arbetsforhallanden dar signifikant skillnad funnits vid
jamforelse av arbetets attraktivitet vid start respektive avslutning av TraSAM.

Dorr- Hus-  Koks Sag  Tra- Samt-

fore-  fore- snick ver  fore- liga

taget  taget  eriet ket  taget
Transportmojligheterna till och fran arbetet ar bra. * ox
Tiden det tar att komma till och fran arbetet ar rimlig. * ok
Mina arbetstider ar fasta. (Jag vet nar jag borjar och slutar.) *
Det finns mojlighet att paverka arbetstiden. * *
Jag kan vara ledig om jag behover. * * o
Det finns utrustning sa att jag kan utfora arbetet med god
kvalité. * ok
Det finns utrustning sa att jag kan utfora arbetet effektivt. * * * okox
Det finns utrustning sa att jag kan utfora arbetet med halsosam
arbetsbelastning. * o ok
Utrustningen ar modern. * * ok Hokox
Ljudnivan &r bra. ok ko
Lokaler och inredning 4r bra. * * ok ook
Luften ar bra. * * *
Det 4r rent i lokalerna. * ok ok
Organisationen® ar framgangsrik. * ok
Organisationen * har en lamplig storlek. * ok otk
Jag har mojlighet att avancera. * ok
Arbetet ger mig formaner. * *
Min sysselsattning kanns trygg. * *
Jag har fortroende for ledningen. *
Ledningen ger information. * ok
Kommunikationen med ledningen fungerar bra. * *ok
Ledningen ar nytankande (innovativ). ok * * okox
Ledningen har fortroende for mig. * * * otk
Ledningen stéller lampliga kravnivaer pa det arbete jag ska
utfora. *
Ledningen delegerar ansvar och befogenheter. * ok
Jag har inflytande och ar delaktig i organisationens *
verksambhet. * *
Ledningen uppmuntrar mig. * ok
Vi hjalps at och stoder varandra i organisationen ®. * * * Hokox
Det finns en laganda. * ok Hokox
Det finns arbetskamrater att umgas med. * * ok
Jag samarbetar med arbetskamrater. * *
Vi ar arliga mot varandra i organisationen*. * *
Vi ar 6ppna mot varandra i organisationen *. * * ok
Jag har kontakt med arbetskamrater i arbetet. * *
Jag har kontakt med arbetskamrater pa raster. * o
Jag har kontakt med andra manniskor, forutom de i
organisationen *. * o
Jag kianner lojalitet med arbetskamrater. * *
Jag kanner lojalitet med organisationen ®. * * ok
Jag kanner lojalitet med andra delar inom organisationen*. * ok
Det gar att forsorja sig pa lonen. * ok
Lonen 4r prestationsrelaterad. *E
Lonen har en hog niva. ok

k ko

Lonen okar successivt (med tiden).

* Med organisation menas foretag, skola, sjukvérd och andra offentliga och privata verksamheter

(* =p<0,05, ** = p<0,01, *** =p<0,001)



Bilagor till Inférandet av systematiskt arbetsmiljoarbete pa traforetag
Bilaga 4

Tabellen beskriver kvaliteter inom kategorin arbetsinnehall dar signifikant skillnad funnits vid
jamforelse av arbetets attraktivitet vid start respektive avslutning av TraSAM.

Dorr- Hus-  Koks Sag  Tra- Samt-
fore- fore- snick ver fore- liga
taget  taget  eriet ket  taget

Arbetstempot ar ibland intensivt, men innehaller ocksa
lugna perioder och pauser.

Det finns lugna perioder for reflektion och aterhamtning. * * *
Den fysiska aktiviteten som ingar i arbetet ar halsosam. ox
Jag forflyttar mig pa arbetsplatsen. *

Jag vet vad som vantar mig under arbetsdagen. * *%
Jag ar fortrogen med mina arbetsuppgifter (vet vad som

ska goras). * * * oo
Jag organiserar och styr mitt arbete. * o
Jag jobbar med handerna. *
Jag far tanka for att 1osa mina arbetsuppgifter. *

Jag ar med och utvecklar verksamheten. * * ok
Jag far losa akuta problem. ok
Jag roterar mellan olika arbetsuppgifter. * *
Jag kan utfora mina arbetsuppgifter pa olika satt. o
Mina arbetsuppgifter forandras (utokas eller byts ut). *

* = p<0,05, ** = p<0,01, *** = p<0,001)



Bilagor till Inférandet av systematiskt arbetsmiljoarbete pa traforetag

Bilaga 5
Tabellen beskriver kvaliteter inom kategorin arbetstillfredsstéllelse dar signifikant skillnad funnits vid
jamforelse av arbetets attraktivitet vid start respektive avslutning av TraSAM.

Dorr- Hus-  Koks Sag  Tra- Samt-
fore- fore- snick ver fore- liga
taget  taget  eriet ket  taget

Min kompetens ar efterfragad. ox otk
Jag kanner mig behovd. * ox
Det jag gor ar viktigt. * ox
Jag kanner mig stolt Over mitt arbete. * * ox
Mitt arbete leder till att jag far framgang. * * *E
Arbetet starker min yrkesidentitet. ox
Mitt arbete ar utmanande. * * * otk
Arbetet 4r utvecklande. * *
Jag kéanner att jag gor ett bra arbete. * * otk
Jag far uppskattning fran arbetskamrater. woE
Jag far uppskattning fran ledningen. *
Jag far uppskattning fran andra manniskor, forutom de i

organisationen®. * ox
Det forekommer aktiviteter som skiljer sig fran det dagliga

arbetet, sasom temadagar, utflykter, fester mm. * *

Jag far beloning utifran vad som presteras.
Jag ser direkta resultat av det jag gor.
Jag kan se mitt arbetes betydelse for helheten. * * ox

* Med organisation menas foretag, skola, sjukvérd och andra offentliga och privata verksamheter
* =p<0,05, ** =p<0,01, *** =p<0,001)
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