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1. Inledning

“The first of them arrived at 3 A.M. By daybreak some 4,000 were huddled in the deep January
freeze. By 7:30, 10,000 men had gathered at the entrance to the Highland Park, Mich., factory,
hoping for a job at a wage that sounded too good to be true. The previous morning, [Henry
Ford’s ...] treasurer [had] read a statement to reporters: "At one stroke, [Ford] will reduce the
hours of labor from nine to eight" and offer its workers "five dollars per day"--more than twice
the prevailing wage of $2.34. [...] Ever since his assembly lines had lurched into motion the year
before, he simply could not keep workers. Turnover of 370% required hiring almost 50.000
people a year just to maintain a workforce of 14.000. |...] For the first time, a major industrialist
had suggested that the contract between employer and employee consisted of more than just
wage (and the lowest possible one at that).” (Useem 2005)

Citatet beskriver en unik hindelse i industrins historia. Men den situation som foregick Henry
Fords initiativ for att minska svarigheterna med att behalla och attrahera arbetare ar inte unik.

Aven svensk industri har under hégkonjunkturperioder alltsedan 1950-talet upplevt stora per-
sonalproblem, rekryteringssvarigheter, mycket hog personalomsittning och franvaro (Forslin
1996). I en sammanstallning av huvudresultat fran socialpsykologiska studier av industriellt arbete
vid svenska foretag fran 1970-talet pekade Gardell (1977) pa att produktionstekniskt betingade
inskrinkningar i utnyttjandet av ménniskors resurser, sjilvbestimmande och inflytande Gver ar-
betet ledde till ldg arbetsgladje. Det fick konsekvenser i form av att arbetet endast varderades
utifran den fortjanst det gav. Manga minniskor tvingades att acceptera sidana arbetsférhallanden:
”Man maste anpassa sig”’. En sadan anpassning innebar att individen nedvirderade arbetet som
killa till behovstillfredsstallelse och begrinsade sina krav till en god fortjinst samt relativt sikra
och hygieniska férhallanden. Instillningen till arbetet blev instrumentell och arbetet i sig upplev-
des som i grunden ointressant (Gardell 1977), eller t o m som ett nédvindigt ont f6r inkomsten
(Forslin 19906).

Sandberg (1998) har i en Gversikt visat att det goda och samtidigt produktiva arbetet varit en
vanlig utgangspunkt for arbetslivsforskare. Tre synsitt pa den industriella organisationen be-
skrivs. I det forsta synsittet betraktas skapandet av goda arbeten som en orimlighet och det beto-
nas t o m att den enda forbattring som arbetarna kan vinta sig ar arbetstidsforkortning. Ett annat
synsatt betonar att produktion innebdr olika former av kontroll av arbetaren, med alienation som
resultat. Ytterligare ett synsitt betraktar det som mojligt att férena det goda for arbetaren med det
goda for foretaget (Sandberg 1998).

Ekvall (1990) har gjort en liknande uppdelning av tre synsatt utifran de virderingar som rader i
organisationen betriffande arbetsdelning och arbetsorganisation. Han utgick fran McGregors
(1960) teori X och teori Y, som beskriver ett virderingsperspektiv pa ledarskap och organisering
av arbete.

Teori X utgor den traditionella synen pa ledning och kontroll, dir méinniskan anses ha en inne-
boende motvilja mot arbete och undviker det sa snart det dr méjligt. Ledningen maste motverka
denna inneboende tendens genom att tvinga, kontrollera, styra och hota. McGregor menade att
teori X patagligt paverkade stora delar av industrin, men att det fanns méinga fenomen i industrin
som inte var konsistenta med synsattet (McGregor 1960).

McGregor kunde urskilja framsteg 1 form av ett storre intresse for den minskliga sidan av £6-
retaget och en mer human ledningssyn. Men, menade McGregor, detta hade skett utan férand-
rade grundantaganden. Teori X var férhirskande och méjligheterna med en mer human lednings-
strategi ansags uttomda. Ytterligare utveckling krivde enligt McGregor nya grundantaganden
inom ramen for teori Y, som istillet pekar pa en maojlig integration av individuella och organisato-
riska mal. Den teori han formulerade vilar pa antaganden om att fysisk och mental anstringning
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ar lika naturligt som lek och vila - manniskan strivar efter att uppna sidana mal som hon ér enga-
gerad i. Engagemang ses som en effekt av bel6ningar som hinger samman med prestationer, t ex
sjalvforverkligande, vilket McGregor menade kunde foérenas med organisationens mal (McGregor
1960).

Utifran detta urskiljer Ekvall (1990) tva breda synsitt. Det strukturorienterade, uttryckt i
McGregors teori X, ser strukturer - teknik, metoder, system och regelverk - som viktigast. Det
minniskoorienterade synsittet, som McGregors teort Y ger uttryck for, sitter manniskan 1 cent-
rum for organisationens verksamhet. Det strukturorienterade fick en stark férankring i industrin
genom Taylors idéer om scientific management och dess foljder 1 form av specialisering, tempoarbete
och 16pande band. Minniskoorienteringen vaxte fram i human relationsrorelsen.

Det tredje synsittet borjade vaxa fram under 1960-talet med en organisk syn och utgjorde en
kombination av de struktur- och minniskoorienterade principerna. Synsittet utgar fran att en
organisation i en forinderlig situation maste vara flexibel och snabbt anpassa sig till dndrade inre
och yttre forhillanden. Den organiska organisationen tilliter och gynnar férnyelse och innovatio-
ner bade ifriga om produkter och om processer (Ekvall 1990). Till skillnad mot de tva tidigare
synsatten betraktar den organiska synen organisationen som ett Sppet system. Interaktionen med
kunder, konkurrenter och andra aktérer och faktorer i omgivningen betonas 1 storre utstrickning
an tidigare (Morgan 1997).

Arbetskraftsbrist har lyfts fram som en sadan faktor som priglat utvecklingsarbetet inom indu-
strin 1 Sverige, tillsammans med en generellt hog utbildningsniva samt ett politiskt tryck for ett
demokratiskt och humant arbetsliv. Under tiden efter 1960 har Sverige tillsammans med Norge
ocksa praglats av nationella forskarstédda utvecklingsprogram pa lokal niva. En utgangspunkt har
tagits 1 sociotekniska principer och sirskilt 1 inférande av sjalvstyrande grupper, som en reaktion
pa rationaliseringsvagen och dess problem, som franvaro och hég personalomsittning
(Hékansson 1995).

Hur olika samhaillen forstar begreppet arbete har férindrats 6ver historien och ar 1 stindig om-
vandling. Olika arbetsparadigm har paverkat och paverkar fortfarande arbeten (Kira 2003). Under
det senaste arhundradet har flera paradigm haft som ett mal att skapa attraktivt arbete, t ex ratio-
naliseringsrorelsen med rotter i taylorismen, eller buman relationsrirelsen med ett mer humanistiskt
perspektiv. Under 1960- och 70-talet stod manga industrialiserade linder infér en situation dar
industriarbete inte ansigs vara attraktivt. For att hantera arbetskraftsbristen behovde nya sitt att
organisera arbetet utvecklas. Den sociotekniska systemsynen, som siktade pa att kombinera det
goda for de anstillda med det goda for féretaget, uppfattades som en 16sning for att attrahera
arbetare (Kira 2003; Abrahamsson 2005).

I en av avhandlingens delstudier har en 6versikt gjorts Gver begreppet attraktivt arbete (Ateg,
Hedlund et al. 2004). Resultatet visade att mycket begrinsad forskning utférts med en utgangs-
punkt i begreppet. Detta dr dock temat for avhandlingen. Narmare bestimt riktas intresset mot
utvecklingsprocesser som initierats utifran syftet att skapa mer attraktiva arbeten inom verkstads-
foretag. Utvecklingsprocesserna utgér en delmingd av en storre utveckling inom ramen for
att...-projektet'. I forstudien till projektet identifierades tidigt rekryteringsproblematiken med ett
innehdll som spiande Gver arbetets innehdll, branschers och utbildningars rykte samt ett flertal

L >att...-projektet” (Attraktiva tillverkningsféretag i Dalarna), ett regionalt forsknings- och utvecklingsprojekt i
samverkan mellan Arbetslivsinstitutet och Hoégskolan Dalarna, har arbetat utifran syftet att 6ka intresset for
industri och teknik, utveckla attraktiva arbetsplatser inom mindre tillverkningsféretag, samt verka f6r en 6kad
rekryteringsbas. Frin varen 2004 till viren 2006 har projektet verkat f6r en kompetensmiljé om attraktivt arbete.
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fragestillningar med beréring pa arbetsmiljo. I projektet kom sarskilt verkstadsindustrin och tra-
industrin att berdras vad giller forskning och utveckling med utgangspunkt i begreppet attraktivt
arbete (Andersson och Rosén 2005).

Avhandlingsarbetet utgar sirskilt fran ett natverk av mindre verkstadsféretag 1 Avesta kommun
som under mer an fem drs tid varit engagerade 1 utvecklingsprocesser for att skapa mer attraktiva
arbeten. Nitverket bildades 1999 och har sitt ursprung i ett uppfattat behov av 6kad samverkan 1
det lokala naringslivet. Traditionellt har naringslivet i kommunen dominerats av en storre stalin-
dustri, bl a till f6ljd av verkets omfattande verksamheter inom skilda niringsgrenar. Efter att
stalindustrin renodlat verksamheten och i 6kande grad kopt in tjanster och service har det lokala
niringslivet forindrats, vilket lett till behov av och forutsittningar fér 6kad samverkan. Frimst
tre andamal formulerades med nitverket. Det forsta var samverkan for utveckling och forbittring
av verksamheterna 1 respektive féretag. Det andra var satsningar pa specialisering av kompetenser
och verksamheter. Det tredje var samverkan kring fragor av gemensamt intresse 1 affirssamman-
hang, och i det lokala samhills- och niringslivet. Antalet féretag i ndtverket har varierat fran fem
upp till tio.

Forskningsarbetet har paverkats av méjligheten att delta som adjungerad medlem i nitverket. I
avhandlingen utgor dock inte nitverket som siadant en analysenhet. Istillet ligger fokus pa ut-
vecklingsprocessernas dynamik och pa attraktivt arbete som utgér bade en utgangspunkt och en
malsattning for dessa processer. Den ansats som anvints f6r forskningsarbetet har en handlings-
och participatorisk inriktning.

En siddan forskningsinriktning, som har sina rotter i en forskningstradition som kan karaktiri-
seras som aktionsinriktad, har beskrivits som utgdende fran en ambition att bidra till att utveckla
organisationer sa att deras mal harmoniserar med mainniskors vilbefinnande. Inom en sadan
forskningsinriktning betraktas minniskor som samarbetspartners i forskningsarbetet snarare dn
som forsokspersoner eller informanter (Lindén 1999).

1.1 Syfte

Det 6vergripande syftet dr att utveckla kunskap om och forstdelse for utvecklingsprocesser med
utgangspunkt i att skapa mer attraktivt arbete. Sérskilt intresse dgnas at hur dynamiken i utveck-
lingsprocesserna kan analyseras utifran ett lirandeperspektiv. Utifran analyserna avses ett reso-
nemang féras om utvecklingsprocessernas karaktir samt om egenskaper i arbetets attraktivitet.
Ambitionen ir att avhandlingen ska bidra till teori- och praktikutveckling om utvecklingsproces-
ser for attraktivt arbete och om hur sidana processer kan forstas.

1.2 Avhandlingens disposition

Avhandlingens ramberittelse bestar av fem delar. Inledningen berdr trender och synsitt pa ar-
betskrafts- och arbetsmiljofragor i relation till industriarbete. Avhandlingens syfte presenteras,
liksom en beskrivning av hur attraktivt arbete forstas i denna kontext samt vilken roll det spelat i
utvecklingsprocesserna.

Den andra delen behandlar forskningsansatsen, metodologiska och metodikrelaterade fragor
och diskussioner, dir sirskilt fokus riktas mot interaktiv forskning, mot perspektiv pa forskning
om utvecklingsprocesser samt mot reliabilitet och validitet i forskningsarbetet.

I den tredje delen behandlas de teoretiska utgangspunkterna, dir forstaelsen av begreppet at-
traktivt arbete utvecklas i relation till arbetsvetenskaplig teoribildning, till motivationsteori och till
andra begrepp. Dir behandlas ocksa utvecklingsprocessers dynamik, faktisk och symbolisk an-



passning samt liarandets och reflektionens roll. Kapitlet avslutas med en sammanfattande kom-
mentar.

Den fjirde delen redovisar avhandlingens fyra delstudier med sirskilt fokus pa syften, metodo-
vervaganden och resultat. Kapitlet avslutas med en beskrivning av hur de fyra delstudierna for-
haller sig till varandra.

Den femte delen utgbrs av ett analys- och diskussionsavsnitt, dir en analysram utvecklas och
tillimpas pa de utvecklingsprocesser som behandlas 1 delstudierna. Dessa analyser sitts ocksa 1
relation till egenskaper i attraktivt arbete.

1.3 Hur attraktivt arbete forstds i avhandlingen

Attraktivt arbete har som begrepp vixt fram under forskningsarbetets gang, med utgangspunkt i
ett behov som identifierades hos mindre tillverkningsforetag att 6ka sina méjligheter att rekrytera,
men ocksa att behalla den befintliga personalen. Begreppet har inte getts nagon entydig definition
och betraktas hir inte i forsta hand som ett vetenskapligt begrepp. Hir finns dock ett behov av
att beskriva hur begreppet kan forstas i det sammanhang som avhandlingen utgor. Begreppet ar
fortfarande under utveckling och avsikten ir inte att konstruera en definition. Istéllet ligger fokus
i denna begreppsdiskussion pa att beskriva egenskaper av attraktivt arbete som har betydelse for
analyser och karaktiriseringar av de aktuella utvecklingsprocesserna.

Ursprunget till ordet attraktiv kommer fran latinets attrah’ere (draga till sig), med inneb6rden
dragningskraft, lockelsemedel (Wessén 1979). Ordformen attraktiv har utvecklats frin latinets
attractivus (tilldragande), vilket ger att attraktivitet innebir egenskapen att vara tilldragande. Ordet
attraktivt brukar beskrivas som nagot som kan locka manga och anvinds ofta synonymt med
tilldragande, dvs vicker positiv uppmirksamhet genom sina goda  egenskaper
(Nationalencyklopedins internetupplaga 2005).

Ett attraktivt arbete kan i det hir sammanhanget beskrivas som ett arbete som genom sina
goda egenskaper vicker positiv uppmirksamhet och som manga kéinner sig lockade av.

Attraktivitet ar annars forknippat med fysiken, dar krafter tvingar partiklar mot varandra. In-
tressant 4r att det finns fall da den attraktiva kraften kan dndra karaktir och bli antingen mycket
starkt attraktiv (da kemiska bindningar uppstar) eller repulsiv (frainstétande) ndr avstinden mellan
partiklarna dr mycket sma (Nationalencyklopedins internetupplaga 2005).

Ett delvis analogt resonemang om ett arbetes attraktivitet skulle innebéra att ett arbete kan
uppfattas som attraktivt da det betraktas lite pa avstind, och att da en individ far nidrmare kun-
skaper eller upplevelser av arbetets egenskaper kan det komma att upplevas annorlunda, t ex som
starkt attraktivt eller till och med det motsatta, dvs repulsivt. Det dr ocksa troligt att vissa aspekter
av ett arbete kan upplevas som attraktiva medan andra aspekter av samma arbete kan upplevas
som oattraktiva.

Resonemanget ovan illustrerar att inneborden av attraktivt arbete hir behéver vara dynamiskt
och kunna ta hinsyn till en lingre tidsperiod, dvs ett attraktivt arbete har sidana karaktiristika
som bidrar till att de redan anstillda, med O6kande forstaelse, kunskap och narmare erfarenheter
och upplevelser av arbetet, fortfarande upplever det som attraktivt.

Attraktivt arbete betraktas som ett processuellt begrepp. Det innebdr att det attraktiva arbetet
ar ett straivansmal. Individens upplevelser av arbetet betraktas inte som statiska, utan stadda un-
der forindring. Diarmed fOrutsitts inte det attraktiva arbetet, utifran samtliga de aspekter som ingar 1
begreppet, att bli uppfyllt en gang for alla.

En oversikt av anvindningen av begreppet attraktivt arbete har gjorts i en av avhandlingens
delstudier (Ateg, Hedlund et al. 2004). Resultatet visade en avsaknad av forskning med en
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utgangspunkt i begreppet. I delstudien skapades en modell av attraktivt arbete uppdelad i tre ka-
tegorier: attraktivt arbetsinnehall, arbetstillfredsstillelse samt attraktiva arbetsférhallanden. Mo-
dellen av attraktivt arbete representerar en helhetssyn pa attraktivt arbete.

I det analytiska arbetet med att skapa modellen framkom att dimensionerna har betydelse bade
for att ett arbete ska vara attraktivt pa kort sikt, och for att arbetet ska forbli attraktivt pa lingre
sikt. Daremot var det inte mojligt att dela upp dimensionerna i sidana som endast har betydelse
pa kort sikt (tilldragande) respektive lang sikt (behallande). Snarare ses dimensionerna som ha-
vande bida dessa egenskaper. And4 kan begreppet attraktivt arbete forstas utifrin en distinktion
mellan dessa tva egenskaper, dvs dels egenskapen att vara tilldragande och vicka positiv upp-
mirksambhet, dels egenskapen att pa lingre sikt ge positiva upplevelser. Den tilldragande egenska-
pen kan karaktiriseras som skalbetonad, medan egenskapen om lingsiktiga positiva upplevelser
kan karaktariseras som znnehallsbetonad. Den skalbetonade egenskapen ger arbetet formadgan att
vara tilldragande och vicker positiv uppmirksamhet da det betraktas av t ex en arbetssokande.
Den innehallsbetonade egenskapen verkar i riktning att behélla redan anstillda.

I begreppet ligger ocksa en subjektiv dimension - innehallet utgar fran varje individs synsitt
och upplevelser.

Attraktivt arbete kan utifran det ovanstiende beskrivas som ett arbete som har egenskapen att
vara tilldragande och vicka positiv uppmirksamhet, samt har egenskapen att verka for att behalla
redan anstillda och ge positiva upplevelser, aven pa ling sikt och med narmare erfarenheter.

1.3.1 Attraktivt arbete som grund for utvecklingsprocesser

I en kategorisering utifrin den drivande funktionen har utvecklingsprocesser identifierats som
expertdrivna, teknologidrivna, designdrivna, kommunikationsdrivna och/eller begreppsdrivna
(Gustavsen 1990). En begreppsdriven utveckling ar uppbyged kring begrepp, eller idéer, ofta med
inslag av bade kommunikation och designtinkande. Denna drivande funktion speglar att férind-
rings- och utvecklingsprocesser i Skandinavien ofta kriver speciella egenskaper till f6ljd av den
etablerade traditionen av samarbete och arbetsplatsdemokrati (Gustavsen, Wikman et al. 1996).
Begreppsdriven utveckling anses vara en processorienterad inriktning som sirskilt betonar sam-
arbete, deltagande samt dialog mellan arbetare och ledning (Gustavsen, Hofmaier et al. 1996). En
begreppsdriven utveckling kan drivas mot en sirskild friga med ett systematiskt lirande pa ar-
betsplatsen/i arbetet genom planering (mil), genomférande (processer) och bedémning (resultat)
vad giller just denna fraga (Holmer 2005).

En begreppsdriven utveckling kan vidare karaktiriseras av ett hogt deltagande fran alla katego-
rier av aktorer pa foretaget, dvs frin ledning, mellanchefer, arbetsledare, operativ personal och
andra direkt ber6rda samt fack (Gustavsen, Wikman et al. 1996).

Begreppsdriven utveckling - och andra termer som anvinds for att beskriva utvecklingsformer
- hinvisar forst och frimst till de interna drivkrafterna i foretaget. Bakom dessa drivkrafter ligger
dven andra krafter eller externa faktorer; t ex hur variationer i internt utvecklingsarbete kan relate-
ras till olika férhéallanden pa marknaden (Gustavsen, Hofmaier et al. 1990).

I foreliggande avhandling ligger fokus pa utvecklingsprocesser for attraktivt arbete. Dessa pro-
cesser uppvisar likheter med den begreppsdrivna utvecklingsformen, med en hos féretagen tidigt
uttalad ambition att skapa attraktivt arbete. Det finns dock dven skillnader. En skillnad utgors av
en mindre strikt syn pd vilken roll det centrala begreppet spelar. Attraktivt arbete har utgjort ut-
gangspunkt och inspiration f6r utvecklingsprocesser och varit ett uttalat mal for foretagen. Men i
utvecklingsaktiviteterna har detta 6vergripande mal ofta férekommit i bakgrunden, medan de i
processerna for tillfallet mest aktuella fragestallningarna har varit i fokus. Det har t ex handlat om



konkreta atgirder med avsikt att skapa bittre ordning och reda pa arbetsplatserna, eller insatser
riktade mot att Oka intresset for industriprogrammet pa gymnasiet. Begreppet attraktivt arbete
som drivande kraft dr darfér mindre explicit 4n vad den beskrivs vara inom ramen for begrepps-
driven utveckling, dir ett centralt begrepp antas som en féretagspolicy (Gustavsen, Wikman et al.
1996), och en annan central punkt ar att en utvecklingsorganisation etableras, som planerar,
mobiliserar resurser, organiserar, stodjer och stimulerar processerna (Gustavsen, Hofmaier et al.
1990).

Attraktivt arbete har inte fitt status av policy inom foretagen. I de specifika utvecklingsaktivi-
teterna kan de drivande funktionerna istillet beskrivas i termer av 1) Interaktion mellan deltagare
1 utvecklingsprocesserna, t ex foretagare i ett nitverk och andra aktorer, speciellt forskare; 2) Mo-
tivations- och engagemangsskapande metoder och verktyg for arbetsmiljoarbete; 3) Uppfattade
torhallanden 1 dels foretagens omgivning, sisom behov av att skapa en legitimitet utat nir det
galler det inre arbetsmiljbarbetet, personalfragor samt engagemang i utbildningssatsningar riktade
mot gymnasiets industriprogram, dels internt i fOretagen sisom behov av att de anstillda upple-
ver arbetet som attraktivt; samt 4) Uppkomna krissituationer, sisom hotet om en férestaende
nedliggning av industriprogrammet och svirigheter att rekrytera kompetent arbetskraft. Aven till
omfattningen “mindre” kriser har paverkat aktorerna och utgjort drivkrafter, sisom olyckstillbud
pé arbetsplatser eller 6kande sjukskrivningstal.

Utvecklingsprocesserna kan beskrivas som drivna av attraktivt arbete sa till vida att begreppet
har paverkat i vilken riktning processerna har utvecklats. Innehallet i processerna har inte avgrin-
sats till ndgon speciell typ av utveckling, t ex arbetsmiljoutveckling eller utveckling av arbetspro-
cesser. Innehallet har i stillet bestimts i samverkan mellan féretag och forskare utifran faktaun-
derlag, undersckningsresultat och diskussioner.

2. Forskningsansats och metod

Begreppet metod kan i det vetenskapliga sammanhanget uppfattas pa tva olika satt. Ett vanligt
torekommande sitt dr att man ser till de specifika tekniker och metodologiska procedurer som
forskaren anvinder for att skapa kunskap och/eller forstielse for ett dmnesomride och studie-
objekt. Exempel pa detta dr hur man gar till viga i strivan att uppna en logisk och systematisk
behandling av det empiriska material som forskningen baseras pa (Alvesson och Deetz 2000). Ett
annat sitt dr att ligga fokus pa hur forskaren nidrmar sig dmnet, dvs den ansats som ligger till
grund for forskningen. Det handlar da om vilka frigor som stills och vilka svar som soks, samt
utmed vilka linjer tolkningsarbetet sker. Detta paverkar vilka beskrivningar som kan komma till
stand och vilken forstaelse som kan konstrueras.

Metodfrigorna innehaller bida dessa dimensioner och dr darfor en grund foér forskningsarbe-
tet, som genomsyrar hela forskningsprocessen. Metoden utgoér ocksa en link mellan det empi-
riska materialet och den teoretiska grunden. En konsekvens av detta dr enligt Alvesson och Deetz
att metoden innebar implikationer for vilka kunskaper och insikter ett empiriskt material kan ge.

For att hantera den dualism inom metodbegreppet som beskrivits ovan viljer jag att betrakta
metod som innehallande de tvd dimensionerna “vetenskaplig metodansats” och ”metodik”. Den
vetenskapliga metodansatsen innehéller bakomliggande antaganden. Det dr viktigt att dessa stall-
ningstaganden gors medvetet, eftersom dessa val annars kommer att goéras omedvetet. Metodiken
handlar om tekniker och metodologiska procedurer som anvinds i syfte att skapa kunskap ur
empiriskt material, dvs hur man empiriskt undersoker det problem eller fenomen som stir i fokus

(Wigblad 1997).



2.1 Vetenskaplig metodansats

Burrell och Morgan (1979) utgar fran att alla samhaillsforskare nirmar sig sitt amne via explicita
eller implicita antaganden om hur den sociala virlden ir beskaffad och hur den kan undersokas.
Aven Arbnor och Bjerke (1994) pekar pa betydelsen av dessa grundliggande forestillningar eller
antaganden, som ofta dr omedvetna och av filosofisk karaktir. Forestillningarna innehaller 6ver-
gripande hypoteser och normativa satser om hur omvirlden ser ut och om individens roll i denna
omvirld (Arbnor och Bjerke 1994).

Olika uppsittningar av grundliggande antaganden utgor olika vetenskapliga paradigm, eller f6-
rebilder for hur vetenskap bor bedrivas. Burrell och Morgan argumenterar fOr att det dr anvind-
bart att dela in samhillsvetenskapen i1 uppsittningar av antaganden baserade pa ontologi, episte-
mologi, minniskans relation till omgivningen och metodologi (Burrell och Morgan 1979).

Att redogbra for den egna metodansatsen, eller de bakomliggande vetenskapsteoretiska anta-
gandena, liter sig inte goras littvindigt. Den personliga uppfattningen av de olika antagandena ir
ofta mer eller mindre implicit och initialt ofta oreflekterad.

Ontologiskt finns i avhandlingens metodansats en betoning pa att hinsyn maste tas till att den
sociala verkligheten stindigt star under en subjektiv tolkning av minniskor. Det finns ddrmed
inte nagot sjalvklart sitt att skapa objektiv kunskap om denna sociala verklighet. Detta leder in pa
synen pa epistemologi. Har ligger ansatsen nara uppfattningen att det inte framstir som sannolikt
att det i den sociala verkligheten existerar regelbundenheter i likhet med de naturlagar som tradi-
tionellt har eftersokts inom den naturvetenskapliga forskningen. Samtidigt utgar ansatsen fran att
det dr mojligt att urskilja kontextberoende moénster som kan bidra till forstaelsen av den sociala
verkligheten. Vad giller synen pa relationen mellan manniska och omgivning ligger betoningen pa
en voluntaristisk ansats, dvs ett synsitt att méanniskor har formaga och ofta en mojlighet att lira
sig att skapa och utnyttja ett handlingsutrymme att agera i en viss riktning, dven om utfallet ocksa
péaverkas av andra krafter i det sociala, samhilleliga och ekonomiska sammanhanget.

Sammantaget ger detta en metodologisk standpunkt som innebdr att nirhet till underscknings-
subjektet betraktas som en foérutsittning for den forstaelse och kunskap som efterstrivas. Samti-
digt har mer objektivt inriktade metoder, t ex mitningar av arbetsmiljofaktorer som en del av
arbetsmiljobedémningar, utgjort virdefulla komplement till den forstielse som skapas genom
mer subjektiva och intersubjektiva angreppssitt, som da forskare deltar i utvecklingsprocesser.

2.2 Metodik - former for kunskapsbildning

Den huvudsakliga metodiken i avhandlingsarbetet bygger pa forfattarens deltagande, reflektion
och aktivitet inom ramen for fallstudier. Ansatsen uppvisar bade kvalitativa och kvantitativa in-
slag.

Att klassificera forskningsansatsen som antingen kvalitativ eller kvantitativ 4r problematiskt.
Distinktionen mellan kvalitativ och kvantitativ har havdats vara oklar, ofta missledande eller di-
rekt falsk och den bryter ofta samman da den granskas noga (Kirk och Miller 1990; Allwood
1999). Forskningsmetoder innehaller i allmdnhet bade kvalitativa och kvantitativa inslag (Allwood
1999), och det ir rimligare att betrakta dem som representerande samma paradigm snarare an tva
olika. De bor dirfér kombineras inom en gemensam ram av empiriskt inriktad forskning (Lund
2005).

Mer intressant 4n distinktionen mellan kvalitativ och kvantitativ metodik 4r istillet huruvida
avhandlingen utgar frin ett induktivt, deduktivt eller abduktivt synsitt. Det induktiva, eller empi-
riska, synsittet bygger pa att slutsatserna foljer av vad man uppticker i empirin, och i dess strikta
form som en foljd av en neutral observation. Det induktiva, eller teoretiska, synsittet innebar
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istillet en styrning utifrin de teorier som anvands. Ett alternativt synsitt utgdrs av abduktion,
som utglr en strivan att nirma sig en Overensstimmelse mellan teori och empiri. Abduktion
syftar till att synliggora teoretiska monster eller strukturer som, om de vore giltiga, kan forklara de
empiriska ytstrukturer som patraffats i t ex en fallstudie. Det abduktiva synsittet utgor dirmed en
kombination av de induktiva och deduktiva, men tillf6r ocksd nya moment da det ar 1 vixelspelet
mellan empiri och teori som ny kunskap bildas. Abduktionen skiljer sig frain de andra synsitten
genom att den ocksa inbegtriper forstielse (Alvesson och Skéldberg 1994; Wigblad 1997). Abduk-
tion bygger pa en strivan efter Gverensstimmelse mellan teori och empiri, dvs att de ska kunna
integreras. Genom forstielseansatsen stiller abduktionen krav pa att den subjektiva och sociala
verkligheten dterges sa sakligt som maijligt och granskas kritiskt (Wigblad 1997).

Kirkeby (1994) g6r en systematisering av abduktionsbegreppet, dir olika former identifieras.
Aven om de olika formerna fokuserar pa olika aspekter, si har de gemensamt en strivan att for-
sta ett fenomen eller dess egenskaper pa ett nytt satt. Till detta kan t ex idealtyper, modeller eller
begrepp anvinds som forskningsredskap (Kirkeby 1994).

I det abduktiva synsitt som avhandlingen utgar fran dr avsikten att skapa forestielse for ut-
vecklingsprocesserna utifrin empiriskt material. Tidigare forskning och teoretiskt arbete dr dock
en viktig komponent i forskningsarbetet och avhandlingen priglas av ett intresse och en ambition
att bidra till teoriutveckling.

Det empiriska underlaget i avhandlingen kan indelas 1 dels systematisk empiri, dvs material som
samlats in med hjilp av enkitundersékningar, matningar eller intervjuer, dels i mer osystematiska
data, dvs material, erfarenheter och forstielse som skapats genom eget deltagande i utvecklings-
processer.

Den systematiska empirin bestar av resultat fran undersékningar av ungdomars och anstilldas
syn pa industriarbete och pa idealt arbete, av gymnasieelevers syn pa industriarbete och pa idealt
arbete samt pa industriutbildning, av anstilldas och chefers syn pa attraktivt arbete, samt av an-
stilldas upplevelser av férindringar i arbetets attraktivitet. Dartill har mer objektiva arbetsmiljo-
bedémningar genomforts.

Osystematiska data har tillignats under de ar som utvecklingsprocesserna har utspelat sig. Un-
der dessa ar har deltagandet varit omfattande och rort sig pa flera olika arenor, som 1 ett nitverk
av foretag, i det mer handgripliga utvecklingsarbetet inom foretag, i samverkansméten mellan
foretag och gymnasieskola, 1 utvecklingsgrupper, genom nirvaro vid yrkesverksamhet och under-
visning samt genom en mangfald av personliga méten.

En strategi som tillimpats i utvecklingsprocesserna kan beskrivas som en ”’spegelmetod”. Med
hjalp av olika verktyg och metoder skapades en dterspegling av verkstadsforetagen. Darmed gavs
en grund for foretagsledare och anstillda att reflektera 6ver de egna foretagen, bade vad gillde
den inre kontexten - dvs arbetsmiljon och andra faktorer 1 arbetet samt 6ver de anstilldas upp-
fattningar om arbetet - och den yttre kontexten - dvs hur foretagen betraktades/vilka attityder
som fanns hos ungdomar och folk i allmdnhet. Avsikten med dessa metoder var att skapa fakta-
och diskussionsunderlag for utvecklingsprocesser for mer attraktiva arbeten.

2.3 Forskning om utvecklingsprocesser

Termen utvecklingsprocess dr sammansatt av utveckling och process, vilka kan beskrivas var for
sig. Utveckling kan stillas i relation till begreppet forandring, som ar vardeneutralt, dvs stillning
tas inte till om en forindring dr bra eller dalig. Utveckling diremot forutsitter att det finns en
intention, t ex om utveckling fran ett lagre till ett hogre (battre) tillstind. Begreppet utveckling
innehaller ddrmed en virdering (Nationalencyklopedins internetupplaga 2005).



Nir det giller organisatorisk forandring har det framforts att den bygger pa en interaktiv logik
och att forindring foljer av en intention som dr omvandlad till handling. Den organisatoriska
forindringen utvecklas i interaktion mellan planer, handlingar, reflektioner och modifieringar.
Det innebir att det i utvecklingsprocesser sker ett lirande (Nonas 2005).

Nir det giller forskning om utvecklingsprocesser kan en atskillnad goras mellan den kunskap
som aktérer 1 processen skapar och den kunskap som kan skapas genom betraktelse utifran.
Bjerlov (2003) beskriver detta som att utvecklingsprocesser kan studeras genom anliggande av
tva olika perspektiv: inifranperspektiv och utifranperspektiv. Inifranperspektivet bygger pa att
information inhidmtas fran respondenter och informanter som deltagit i utvecklingsprocessen.
Utgangspunkten dr att det 4r méanniskorna som ingar i en verksamhet som skapar mening, fyller
fenomen och foreteelser med innebérder. Dirigenom konstruerar individerna ett kunnande och
ett sammanhang som de ir aktiva i och en del av. En utomstiende kan aldrig gora ansprak pa den
kunskapen. Utifranperspektivet handlar istillet om att med stod 1 tidigare forskning och relevanta
teorier betrakta, dra slutsatser och féra resonemang om det som utvecklingsprocessen handlar
om och om férutsittningarna for detta (Bjerlov 2003).

Genom en interaktion mellan féretag, forskare och representanter f6r kommunen i nitverket,
pa de enskilda foretagen och inom den kommunala gymnasieutbildningen, har de olika proces-
serna vavts samman till en komplex samverkansform. Utvecklingen inom de olika omradena har
paverkat varandra och bidragit till en mer omfattande utveckling. Till exempel har de studerade
foretagen medverkat i nitverket for att stirka medlemsforetagen, samtidigt som de bidragit till
industriprogrammets utveckling i IP-radet och engagerat sig inom det egna foretaget for att skapa
mer attraktiva arbeten. Dessa olika delprocesser har inte skett isolerade fran varandra, utan sna-
rare befruktat och tillfort energi till varandra. Ett exempel pa det ar att de framgangar som tidigt
kunde skonjas 1 arbetet med industriprogrammet gav ny energi till diskussionerna i nitverket och
till utvecklingsarbete inom foéretagen.

Den subjektiva metodansats som anldggs 1 synen pa utvecklingsprocesser, dir forskarens eget
deltagande 1 nitverket, pa foretagen och kring industriprogrammet, innebar inte bara ett inifran-
perspektiv. Det innebir dessutom ett deltagandeperspektiv.

Ovanstaende ror forskarens roll i utvecklingsprocessen. En distinktion kan ocksa goras nir det
giller vad som ir i fokus for analysen. Det handlar dd om ett aktOrs- eller ett strukturperspektiv.

Ofta beskrivs ett motsatsférhallande mellan ett aktors- och ett strukturperspektiv. Framfor allt
strukturperspektivet har lyfts fram som anvindbart nir det giller studier av utvecklingsprocesser
(Nilsson 2003). Perspektivet betonar betydelsen av externa faktorer och anpassning av
organisationers utformning som styrande for individer och deras handlingar. Samtidigt har kritik
riktats mot en ensidig tillimpning av detta perspektiv, utgaende fran risken for att en omgiv-
ningsdeterministisk syn leder till att aktGrernas betydelse férminskas i analysen (Nilsson 2004).
De omgivningsrelaterade drivkrafterna bidrar fraimst till att olika utvecklingssatsningar aktualise-
ras, planeras och initieras. Men i vilken grad och pa vilket sitt dessa satsningar genomfors, paver-
kas av olika aktorers intressen, forhallningssitt och strategier (Nilsson 2003). Det kan darfor fin-
nas anledning att komplettera det strukturinriktade perspektivet med ett aktorsperspektiv, for att
tillféra kunskap om aktorers uppfattningar om den nodvindiga nivan i ett utvecklingsarbete
(Nilsson 2004). Det kan bidra till att forklara vilken aktivitetsnivi som uppnds i
utvecklingsprocesserna.

Aktorsperspektivet har blivit alltmer uppmirksammat inom arbetslivsforskningen som ett sitt
att skildra betydelsen av enskilda manniskors upplevelser (Karlsson 1999). Aktorssynsittet har
dock i sin tur kritiserats utifran att det innebir en reduktion till individnivan pa bekostnad av hin-



syn till strukturer och yttre faktorer och processer som individen dr infogad i (Alvesson och
Skoldberg 1994).

Avhandlingens fokus ligger pa utvecklingsprocesser for attraktivt arbete. Avhandlingens inter-
aktiva ansats innebir en nira samverkan med olika aktorer 1 utvecklingsprocesserna och i forsk-
ningen. Det innebdr ocksa att forskningens inriktning, metoder, reflektioner som gors och arbetet
med analyser till stor del praglas av denna interaktion och av forskarens férstaelse for individer-
nas ambitioner, forvintningar och synsitt. En ambition ar darfor att lyfta de detaljerade, kontext-
bundna och personliga erfarenheterna och lirdomarna till en mer generell niva, och stilla dem i
relation till tidigare forskning. Det innebdr att aktorsperspektivet inte ar framtridande 1 denna
rambeskrivning. Istallet 4r ambitionen att anvinda deltagandeperspektivet som ett avstamp mot
ett strukturellt och processuellt synsitt.

Ett processfokuserat synsatt innebar ett sitt att betrakta och forhalla sig som betonar forstaelse
och klarliggande av viktiga egenskaper och karaktiristika i processen, dvs i det utdragna férlopp
dir det sker forindringar. Ett processuellt synsitt ger mojlighet att sammanbinda olika nivaer i
analysen och tilliter att dynamiken lyfts fram.

2.4 Interaktiv forskning - relationen mellan forskare och praktiker

En stor del av det empiriska materialet grundas i eget deltagande 1 de studerade utvecklingspro-
cesserna. Metodansatsen dr aktionsorienterad med ett processfokuserat synsitt. Det innebdr att
forskaren dr aktiv och delaktig i de processer som sker och blir dirmed medproducent till det
empiriska materialet. Det innebdr ocksd en tit interaktion mellan forskare och praktiker. Da
forskningsansatsen strivar efter att stédja utvecklingsprocessen och samtidigt skapa kunskap om
processen, brukar det benimnas interaktiv forskning. En avsikt dr att genom forskarens egen
delaktighet i utvecklingsprocesser skapa fordjupad kunskap som inte vore mojligt £6r en utanfor-
staende (Ekstedt 2003). Gemensam kunskapsbildning mellan forskare och praktiker utgér en
kirna i interaktiv forskning (Backlund, Hansson et al. 2001; Brulin 2002; Svensson, Brulin et al.
2002).

Det finns flera olika indelningar i idealtyper av relationen mellan forskare och praktiker.
Svensson, Brulin et al. (2002) beskriver fyra grundtyper av relationer mellan forskare och delta-
gare/praktiker: att forska pa, att forska for, att forska dt och att forska med. En alternativ uppdelning i
idealtyper gors av Dahlgren (1993), som utgir fran arbetsdelningen mellan forskare och praktiker
och identifierar fyra modeller: silyforvaltande deltagarbaserad modell, medborgarmodell, konsensusmodell;
samt kompetensnodell.

En 6verensstimmelse kan urskiljas mellan forskningsansatserna a## forska med enligt Svensson,
Brulin et al. och kompetensmodellen enligt Dahlgren. Az forska med innebir en interaktiv forskning
med en malsittning om en gemensam kunskapsbildning, dvs ett gemensamt arbete betonas dir
bade praktiker och forskare lir sig nytt och tillsammans. Utgangspunkten dr att samtidigt ge teo-
retiskt insiktsfull och praktiskt anvindbar kunskap (Svensson, Brulin et al. 2002). Komzpetensmodellen
betonar att parterna bidrar med det de dr bist pa i denna process - deltagarna pa att formulera
problemen, beskriva sin situation samt vardera alternativ - forskaren pa att analysera insamlat
material och bidra med sina kunskaper samt ta reda pa varfor problemomridet forhaller sig som
det gbr. Men foérhallandet mellan forskare och praktiker dr inte oproblematiskt. Forskaren har till
uppgift att lyfta aven aspekter som kan verka “’storande” eller stotande f6r praktikerna. Forskaren
ska forhalla sig aktiv ndr det giller de eventuella myter som praktikerna kan bira med sig
(Dalhgren 1993).
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Detta stimmer val 6verens med det forhallningssitt som priglat forskningen inom ramen for
avhandlingsarbetet. I ett tidigt skede blev det tydligt att manga foretagare, anstillda och andra
deltagare hade tydliga forestillningar om hur ungdomar och andra sidg pé arbete 1 allmidnhet och
pé industriarbete i1 synnerhet. Genom att dessa “myter” speglades mot faktaunderlag och varit
toremal tor diskussioner skapades forutsattningar for reflektion om de egna forestallningarna hos
deltagarna. Samtidigt dger deltagarna kunskaper, erfarenheter och insikter som forskaren inte kan
fa tillgang till utan en nara samverkan.

Synsittet att skapandet av ny kunskap bygger pa redan existerande kunskaper hos forskare och
praktiker genom dialog och aktivt deltagande, innebir att ansatsen uppvisar likheter med syntes-
pedagogiken. Syntespedagogiken bygger pa en 6msesidig konfrontation av deltagarnas uppfatt-
ningar av verkligheten och en sammansmiltning av deras kunskap for en syntes av nagot kvalita-
tivt nytt (Tydén 1993; Tydén 1994).

Den interaktiva forskningsformen innebir samtidigt svarigheter. Hinsyn maste tas till den om-
fattande tid det tar att hinna med att reflektera utifran datainsamlingar, samtal, moten, intervjuer
och delaktighet i processer. Det finns ocksa svarigheter i att fa en bredd 1 deltagandet fran prakti-
kernas sida. Bristen pa tid ir ett stindigt aterkommande problem som maste hanteras.

Andra svarigheter dr att de organisationer som ingir i forskningsprojekten ofta ér i férsta hand
inriktade pa nyttan med projektet och motivationen kan variera under processen. Andra uppgifter
blir ofta 6verordnade, vilket kan leda till osidkerhet och instabilitet (Lindén 1999).

Hultman (2004) uttrycker nagra av de dilemman som den interaktiva forskaren moter:

”Forskaren skall kunna stddja foretagen pa deras villkor samtidigt som man s6ker mandat att ifrdga-
sitta dessa villkor. Forskaren skall ocksd medvetet vilja en strategi (vara normativ) samtidigt som man
tilldter sig sjilv att medvetet ifragasitta denna strategi. Forskaren skall bygga sitt arbetet [sic] pa aktuell
teori inom omréadet samtidigt som man stravar efter att 6ka sin forstielse och darigenom utveckla ny
teori.” (Hultman 2004) (sid 14)

2.4.1 Grader av interaktiv forskning och gemensam kunskapsbildning

Den interaktiva forskningsansatsen implicerar ett férhallningssitt bade gentemot de aktérer som
ingar i utvecklingsprocessen och vad giller den kunskapssyn som dominerar i avhandlingen.
Detta forhallningssitt innebir dock inte alltigenom en tillimpning av den gemensamma kun-
skapsbildningens princip. I ett utvecklingsprojekt som stricker sig 6ver flera ar och dar ett flertal
olika moment och delstudier ingar, dr det rimligare att tala om grader av interaktiv forskning, eller ett
interaktivt forhdllningssatt. Olika delar av forskningsprocessen innehiller olika mycket interaktivitet,
men en ambition ér att forskningen ska bidra till bade praktiskt och vetenskaplig nytta. Ett exem-
pel ar att forskare har skapat ett kunskapsunderlag rérande ungdomars syn pa industriarbete. 1
detta underlag har inte praktikerna deltagit i insamling av data, analyser och sammanstillning av
resultat. Diaremot har de deltagit i tolkningar av resultat, t ex vid redovisningar och efterféljande
diskussioner.

Det finns flera anledningar till varfér deltagarna i kunskapsbildningsprocesserna varit olika
mycket involverade. Forst och frimst handlar det om den tid det tar att arrangera métesplatser
och tillfillen till kunskapsbildningen. Foretagare och anstillda har stindigt en flora av aktiviteter
bide inom och utom foretagen. I den konkurrensen édr det inte sjilvklart att planerade aktiviteter
blir verklighet. For att underlitta initieringen av aktiviteter har det visat sig vara en férdel om
forskaren kan presentera ett material som utgangspunkt. Det har t ex handlat om undersékningar
om arbetsférhallanden eller orsaker bakom ett Okat intresse till ett visst gymnasieprogram. De
resultat som foljt av sidana insatser har sedan bildat en utgangspunkt for andra aktiviteter. Dir-
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igenom har aktivitetsgraden i den gemensamma kunskapsbildningen varit lag under genomféran-
det av undersokningar, for att sedan 6ka dé resultat och tolkningar diskuteras gemensamt samt 1
utvecklingsarbetet. Interaktiviteten har dterigen varit lig i de delar av forskningsprocessen som
inneburit arbete med tidigare forskning, analyser i vixelverkan mellan empiriskt material och teo-
retiskt arbete samt vetenskaplig rapportering.

2.5 Reliabilitet och validitet - om kvalitet 1 vetenskapligt arbete

Validitet och reliabilitet brukar anvindas f6r att beskriva kvaliteten 1 det vetenskapliga arbetet.
Begreppen ir knutna till den empiriska epistemologin, med en inneb6rd av att metodiker som
anvinds dr palitliga, standardiserade, mojliggér upprepning och skapar en 6verensstimmelse med
den externa verkligheten. Denna forstaelse ar dock alltfor snav for att omfatta en epistemologi
som utgar fran det som brukar beskrivas som kvalitativ forskning (Salner 1989), dvs sidan forsk-
ning som priglas av konsekvenser av inre existentiella val gjorda av minniskor (Kirk och Miller
1990). Inom ramen for en siadan epistemologi dr det istillet mer relevant att tala i termer av
torsvarbara kunskapsansprak (defensible knowledge claims) (Kvale 1989; Salner 1989). Det innebir en
betoning pa falsifiering snarare dn verifiering. Validering handlar da om att vilja mellan konkurre-
rande och falsifierbara tolkningar, samt att underséka och skapa argument fér den relativa tro-
virdigheten. I den man begreppet validitet kan anvindas i detta sammanhang diskuteras det som
ett staindigt pagdende ifragasittande av det som undersoks (Kvale 1989).

Waterman (1998) menar dessutom att ett kvalitativt perspektiv pa validitet inte fullt ut ticker
det hela spektrumet av validitet inom aktionsinriktad forskning. Hansyn bor tas till flera aspekter,
som den dialektiska processen i teori, forskning och praktik, och det ifrdgasittande av dessa som
tillsammans skapar en valideringsprocess, vilket 6kar forstaelsen och utgor ett av de fraimsta kin-
netecknen for validitet (Waterman 1998).

Creswell och Miller (2000) for fram en tvadimensionell analysram som stod for att identifiera
limpliga validitetsprocedurer. Ramen utgdrs av tva perspektiv: vilken av tre olika “linser” som
forskaren anvinder sig av, samt paradigmantaganden. Den forsta linsen, forskarlinsen, grundas pa
de personer som utfor studien. Den andra linsen, de/fagarlinsen, utgar fran att validitet skapas ge-
nom deltagarna i studien. En tredje lins, granskarlinsen, handlar om att externa personer granskar
materialet (Creswell och Miller 2000).

Paradigmantaganden, dvs det andra perspektivet, kan associeras med olika rorelser inom kvali-
tativ epistemologi. Det fOrsta paradigmet, postpositivismen, utgar fran rigorésa metoder och syste-
matiska undersokningsformer. Stor vikt liggs vid att uppna validitet genom aktiv tillimpning av
sirskilda procedurer. Konstruktivismen utgar fran en uppfattning om pluralism, tolkning, 6ppenhet
och kontextbundna perspektiv pa verkligheten. Validitetsprocedurerna aterspeglar detta och be-
tonar trovirdighet och autenticitet. Det tredje paradigmet, det kritiska perspektivet, ifragasitter vali-
diteten som sadan och betonar istillet betydelsen av att forskaren arbetar reflektivt och explicit-
gor den egna forforstaelsen. Paradigmet priglas av uppfattningen att forskningen ér historiskt
situerad och att forskaren bor avticka dolda antaganden (Creswell och Miller 2000).

Sammantaget utgdr dessa linser och paradigmantaganden en ram inom vilken totalt nio olika
procedurer for att uppna validitet kan placeras in (se tabell 1).
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Tabell 1. Linser, paradigmantaganden och validitetsprocedurer efter Creswell och Miller (2000) sid 126.

Li Paradigmantaganden
ns
Postpositivism Konstruktivism Kritiskt perspektiv
Forskarlins Triangulering Falsifiering Forskarens reflektion
Deltagarlins Deltagarvalidering Langvarigt faltarbete Samarbete
Granskarlins Forskningsresan Tata och rika Kollegebedémning
beskrivningar

Triangulering innebdr att forskaren s6ker konvergens mellan olika informationskallor. Fyra olika
typer av triangulering forekommer: datatriangulering, teoritriangulering, metodtriangulering samt
forskartriangulering. Som valideringsprocedur anvinds triangulering endast inom forskarlinsen
som en systematisk process fOr att sortera i materialet och hitta gemensamma teman eller katego-
rier (Creswell och Miller 2000). Triangulering innebdr ett forsok att erhalla ett korrekt resultat
genom att kombinera flera olika sitt att betrakta ett fenomen. Olika typer av data och metoder
jamfors for att se om de bekriftar varandra. Det finns dock argument mot triangulering for vali-
dering. De ansatser som ligger bakom mycket kvalitativ forskning ar inte kompatibla med anta-
gandet att en ’sann” bild av “verkligheten” kan erhallas genom olika sitt att betrakta den. Samti-
digt utgdr inte detta argument for att inte anvinda sig av olika metoder for att generera data, ef-
tersom de kan vara en nyttig kalla till insikter (Silverman 1993; Silverman 2000).

Falsifiering ir en procedur nira besliktad med triangulering. I praktiken dr det en svar process
pga att det ofta ar lattare att omedvetet fokusera pa bekriftelser an pa motsigelser. Dessutom bor
inte motsidgelser viga tyngre dn bekriftelser. Genom att motsagelser pekar pa att andra tolkningar
ar mojliga kan de t o m stodja trovirdigheten enligt konstruktivismen, som betraktar verkligheten
som multipel och komplex, dvs flera olika tolkningar kan vara riktiga samtidigt.

Forskarens reflektion handlar om att explicitgora de egna antaganden, virderingar och sidan for-
forstaelse som kan paverka undersékningen.

Deltagarvalidering understryker betydelsen av att aktivt involvera deltagarna i att bedoma och
kontrollera om data och tolkningar representerar deras verkligheter korrekt. Fokusgrupper ir en
vanlig teknik (Creswell och Miller 2000). I de fall subjekten kan verifiera resultaten, argumenteras
det for att det innebdr en hégre validitet (Silverman 1993; Silverman 2000). Silverman (1993) me-
nar dock att sidan feedback inte ska misstas for en direkt validering av forskarens slutsatser och
resultat. Snarare bor det ses som ytterligare en killa f6r data och insikter, sdrskilt da deltagarna
kan ha ytterligare kunskaper om den kontext som de agerar inom.

Lingvarigt filtarbete betonar betydelsen av att fértroende skapas och att access erhalls till viktiga
personer och arenor, samt att deltagarna ar bekvima med att dela med sig av information. Samti-
digt limnas information tillbaka fran forskaren till deltagarna.

Samarbete som valideringsprocedur innebdr att forskare och deltagare samarbetar under hela
forskningsprocessen. Deltagarna ér involverade i studien som medforskare eller liknande roller,
for att sikerstilla att deltagarnas syn byggs in i studien.

Forskningsresan handlar om att skapa validitet genom att lata externa personer granska beskriv-
ningar och dokumentation av viktiga beslut och aktiviteter for att underséka bade processen och
resultatet av studien samt avgdra trovirdigheten.

13



Tdita och rika beskrivningar innebir att trovardighet etableras genom utférliga och detaljerade be-
skrivningar av kontexter, deltagare och teman inom studien.

Kollegebedimning handlar om att kollegor som ir bekanta med forskningen och de fenomen som
utforskas ger stod, férsoker hitta motargument, utmanar forskarens antaganden och stiller svira
fragor om metoder och tolkningar.

Creswell och Miller framhaller betydelsen av samtliga tre linser och att valet av valideringspro-
cedurer paverkas av undersokningsdesignen samt av faktorer som vem studien riktas till, inom
vilket projekt studien sker och vilka personer och resurser som finns tillgangliga. Forfattarna po-
dngterar ocksa moijligheten att tillimpa flera olika valideringsprocedurer i samma studie.

Vad giller reliabilitet kan det inom ramen foér en kvalitativ epistemologi beskrivas som graden
av konsistens i kategoriseringen av olika observatorer eller av samma observator vid olika tillfal-
len (Silverman 2000). Reliabilitet beror i foérlingningen av att de procedurer som anvinds i
observationer dr utforligt beskrivna (Kirk och Miller 1990).

Tre varianter av reliabilitet kan urskiljas (Kirk och Miller 1990; Silverman 1993). Den forsta ér
att en observationsmetod kontinuerligt kan ge liknande resultat. Ett problem ir dock att de re-
sultat som kan erhallas med sidana metoder inom kvalitativ epistemologi ofta dr triviala och
missledande. Den andra 4r att en observation kan vara stabil 6ver tid. Sidana observationer, som
gOrs genom fest-retest, ar dock endast limpligt vid miétningar av fenomen som forblir oférindrade
over en lingre period. Den tredje varianten ér likheter mellan observationer gjorda under samma
period. Det innebir sillan identiska observationer, utan snarare att observationerna ar konsistenta
vad giller de inslag som ir av sirskilt intresse. Paradoxalt nog kan denna reliabilitet vara som
mest intressant da Gverensstimmelse inte existerar, eftersom det tvingar forskaren att hantera
flera och ndgot olika kvalitativa resultat som kan vara riktiga samtidigt.

Validitet och reliabilitet skapar tillsammans forutsittningar f6r generaliserbarhet, som kan be-
skrivas som mojligheten att dra slutsatser om andra fall 4n de som studerats. Detta kan goras ge-
nom: maximering av variationen, dvs att uppnd en variation 1 fallstudierna; kontextlikhet, dvs att
det stalls krav pa att kontexten beskrivs och analyseras tillrickligt val for att resultaten ska kunna
overforas till liknande situationer; samt igenkinnande, dvs att de som anvinder forskningsresul-
taten ska kunna kinna igen sig i modeller och metaforer (Svensson 2002).

Det finns dock dven andra vigar att ga. Silverman (1993) pekar pa vikten av att vilja fall som i
sa stor utstrickning som mojligt dr representativa. Manga ganger ir det dock inte méjligt att gora
slumpmassiga urval, utan fallen viljs ut utifran tillganglighet. For att styrka representativiteten kan
forskaren striva efter att dra sadana slutsatser ur det enskilda fallet som ar mojliga att tillimpa pa
en storre population. For att géra detta behévs information om relevanta aspekter av populatio-
nen och att resultaten stills mot dess aspekter. Forskaren kan ocksd genomféra mer oversiktliga
undersokningar i ett slumpvis urval av fall, eller genomféra flera parallella studier. Ytterligare ett
sitt att styrka representativiteten ir genom generalisering utifran teorier, vilket stirker den teore-
tiska validiteten. Teoretisk validitet handlar om att observationer i enstaka fall 6verensstimmer
med teorier och tidigare forskning.

2.5.1 Validitetsprocedurer i avhandlingens delstudier

Nedan gors en 6versiktlig beskrivning av de mest framtridande validitetsprocedurerna inom ra-
men for de fyra delstudier som ingir i avhandlingen, utifran Creswell och Millers (2000) analys-
ram (se Tabell 2).
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Tabell 2. Validitetsprocedurer i avhandlingens fyra delstudier utifrin Creswell och Miller (2000). Procedurer med fet

stil har anvints 1 hég grad, procedurer 1 kursiverad stil har anvints i ligre grad.

Delstudie I Delstudie 1T Delstudie 11T Delstudie IV
Triangulering Triangnlering Triangulering
Falsifiering
Forskarens reflektion Forskarens reflektion Forskarens reflektion
Deltagarvalidering Deltagarvalidering Deltagarvalidering Deltagarvalidering
Langvarigt filtarbete Lingvarigt faltarbete
Samarbete Samarbete
Forskningsresan Forskningsresan Forskningsresan Forskningsresan
Tiéta och rika Tita och rika
beskrivningar beskrivningar
Kollegebedémning Kollegebedémning Kollegebedémning Kollegebedémning

De olika delstudiernas karaktar har i stor utstrackning paverkat vilka validitetsprocedurer som
har kommit till anvindning. Delstudie I har en kvantitativ karaktir, dir ett fraigeformuldr utgor
den mest centrala metodiken. Samtidigt har samtliga resultat dterrapporterats och diskuterats med
respondenterna, vilket ocksa tillfort ytterligare data till undersdkningen. Delstudie 1T har en mer
kvalitativ karaktir dir forskarnas reflektion av de egna antagandena och virderingarna beaktades 1
hoég grad. Delstudie 111 och IV priglas bada av en interaktiv forskningsansats, vilket i hég grad
paverkat valideringsprocedurerna. Den interaktiva ansatsen har lett till en mangfald av olika me-
todiker och procedurer, vilket speglar komplexiteten i utvecklingsprocesserna.

Validitetsprocedurerna uppvisar totalt sett en spridning 6ver samtliga tre linser och perspektiv.
Reliabilitetsprocedurerna uppvisar didremot inte lika stor spridning. Det frageformulir
(Hogskolan Dalarna 2004) som anvindes inom ramen foér delstudie IV har inte utsatts for zest-
retest-forfarande. Formuliret utvecklades utifrin resultaten av delstudie II och de tester av reliabi-
litet och validitet som tiden medgivit har genomférts. Ndgon alternativ metod fanns inte for att
mita upplevelsen av fordndringar i arbetets attraktivitet. De slutsatser som dras i delstudie IV dr
dock inte av sadan karaktir att de paverkas av franvaron av zest-refest-forfarande. Valet gjordes
dérfor att acceptera metoden.

En ytterligare osikerhet foljer av att svarsfrekvensen pa ett av foretagen inte var si hog som
det fanns anledning att 6nska. Upplagget pa undersékningen har tidigare visat mycket h6ga svars-
frekvenser, men deltagandet paverkades av situationen i foretagets produktion.

Inom ramen for delstudie II anvindes en kartliggningsmetod (Eneroth 1992). Tillimpningen
av metoden var delvis inspirerad av Grounded Theory och teoretisk mittnad anvindes som riktlinje
tor en bedémning om antalet intervjuer och om mingden insamlad information (Alvesson och
Skéldberg 1994). Teoretisk mittnad anses vara uppnadd da ingen ny, relevant information om en
kategori dyker upp under analysen, da alla relevanta egenskaper knutits till kategorierna och hin-
syn tagits till variation och process, samt da sambanden mellan olika kategorier ér vil etablerade
och validerade i det empiriska materialet. Valideringen av de genererade kategorierna mojliggérs
genom studier av befintlig teori, vilket ocksa kan anses stirka kategoriernas tithet och trovirdig-
het. Kategorierna kan ha en motsvarighet i en annan teori, vilket betonar vikten av att befintlig
teori beskrivs och jamférs med innehallet i den skapade modellen. De Gverensstimmelser som
identifieras stirker generaliserbarheten. Samtidigt dr mittnadsbegreppet svarhanterligt eftersom
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det forutsitter att ett fenomen inte férindras Over tiden. Det innebadr svirigheter 1 att avgora att
ett arbete dr avslutat, eftersom bade fenomen och férestillningar om fenomen kan férindras 6ver
tid (Sandberg 1999).

I delstudien gjordes stillningstagandet att anvinda teoretisk mittnad som riktlinje for avvig-
ningen av kravet pa tillrdcklig insamlad information. Dirmed accepterades implicit oméjligheten 1
att utesluta att ytterligare undersékningar skulle ha kunnat bidra till ytterligare ny information.
Detta, tillsammans med att fenomen kan forindras 6ver tid, innebir att den modell som skapats
inte kan betraktas som firdig”. Konstruktionen kan istillet betraktas som den for tillfillet ac-
cepterade.

3. Teoretiska perspektiv och tidigare forskning

I avhandlingen riktas sirskilt intresse mot dynamiken i utvecklingsprocesser for attraktivt arbete
och hur ett lirandeperspektiv kan bidra till en analys av denna dynamik. Fokus i detta teoriavsnitt
ar darfor att ge en bakgrund till och ett underlag f6r sidana analyser. En utgangspunkt for bak-
grunden tas i arbetsvetenskapliga paradigm.

En orsak till att sidana paradigm, eller arbetsorganisatoriska modeller, ofta utgér en bakgrund
till arbetsvetenskapliga texter dr att det arv som dessa modeller utgor paverkar de organisatoriska
strukturerna. Att den arbetsvetenskapliga historien ir levande visas av den forskning som fokuse-
rar pa kollisionen mellan tidiga organisationsmodeller och de som borjat framtrida pa senare tid
(Kira 2003; Palm 2003).

De arbetsvetenskapliga paradigmen har péaverkat och format en stor del av arbetslivet. Den
verklighet vi idag moéter ute 1 arbetslivet bestar av avlagringar eller sediment fran tidigare epokers
idéer och praktiker. Vi kan aterfinna vissa sediment som kommer fran en hantverksbaserad pro-
duktion. Andra sediment hirstammar frin en tillimpning av taylorismens idéer. Manga arbets-
platser ar byggda for en traditionell, tayloristisk organisation (Helgesson och Johansson 1992;
Nilsson 1999). En forklaring dr systemtrogheter, t ex i form av investeringar 1 anldggningar och
maskiner som gjorts i ett skede ndr scentific management utgjorde grunden for arbetsorganisation
(Ellegard 1983).

I en av avhandlingens delstudier (Ateg, Hedlund et al. 2004) har en 6versikt gjorts 6ver delar av
den arbetsvetenskapliga idéhistorian. Darfor begransas bakgrundsbeskrivningen till en 6versikt av
perspektiv pa utvecklingsprocesser och férandringsarbete utifrain nagra av de grundliggande pa-
radigmen: scientific management, human relations och sociotekniken. Det kan forefalla vara en snav
avgransning, som innebdr att flera sentida paradigm inte ryms i den teoretiska bakgrunden. Am-
bitionen ar dock inte att ge en fullstindig 6versikt. Taylorismen har inneburit en mental revolu-
tion 1 hela den industrialiserade virlden (Docherty, Forslin et al. 2002b). Human relations innebar
den forsta motreaktionen, dven om rorelsens rotter lag i experiment i scientific managementanda. Att
sociotekniken far avsluta den teoretiska bakgrunden kan motiveras med att ansatsen inom para-
digmet utgor grunden for flera senare uppkomna perspektiv, t ex stindiga forbattringar och ar-
betskaraktiristikmodellen. Sociotekniken var linge det enda alternativa synsittet mot Taylorismen
(Forslin  2003). Docherty och Huzzard (2003) pekar ocksa pd att det ofta pastis att
arbetsorganisatoriska forandringar och innovationer inneburit tydliga brytningar med tayloristiska
principer, men att det dterkommande har visats att sidana forindringar inte lett till nagon egentlig
avvikelse fran taylorism. Snarare kan férindringarna ofta bést forstds som nya former f6r en fort-
sattning av taylorism (Docherty och Huzzard 2003). I den paradigmatiska bakgrundsbeskriv-
ningen nedan fokuseras sirskilt pa argument for utvecklingsprocesser samt om hur dessa
kan/bor genomforas.
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3.1 Arbetsvetenskapliga perspektiv pd utvecklingsprocesser

Det finns manga olika sitt att argumentera f6r genomforandet av férandringsprocesser 1 arbetsli-
vet. Ett sitt att betrakta omradet pa, som valet fallit pa hir, dr att utga fran argument fér genom-
forandet av forindringar i bidragen till de stora arbetsvetenskapliga paradigmen. Aven om den
arbetsvetenskapliga idéhistorians rotter ligger mycket langt bakat i tiden, flera hundratals ar
(Laestadius 1992) eller till och med flera tusen ar (Nilsson 1999), sa tas utgangspunkten hir i bor-
jan av 1900-talet, for inte ens hundra ar sedan.

Utvecklingsarbete har alltid férekommit, aven om det skett mer eller mindre systematiskt och
spontant. Syftet har dock skiftat. I industrialismens barndom utférdes utvecklingsarbetet framst
pa tva sitt. Dir det fanns kvalificerade yrkesarbetare var det de som genomforde forbiattringarna.
I de flesta industrier var dock arbetarna okvalificerade och férbittringarna genomfordes istillet av
arbetsledare och tekniker. Med Taylors arbetsorganisatoriska principer kom forbattringsarbetet
att nastan helt 6vertas av specialister (Nilsson 1999).

Taylor pekade pa den enorma ineffektivitet som han ansig genomsyrade det amerikanska ar-
betslivet och menade att ett genomférande av scentific managements principer skulle leda till en
dramatiskt forbattrad situation. Taylor beskrev att ledningen sillan lyckades frammana de anstall-
das initiativkraft. Under scientific management skulle denna initiativkraft komma till anvindning och
varje arbetstagare att utvecklas till en niva av maximal effektivitet (Taylor 1911, 1998). Ett syfte
med scientific management var att rationalisera produktionen genom sinkta arbetskostnader. Ett
foretag skulle aldrig betala mer for ett utfort arbete dn vad det kvalifikationsmassigt ansigs vara
virt (Ellegard 1983). Under det gamla systemet, som Taylor (1911, 1998) kallar f6r initiativ och
incitament”, var det upp till arbetaren sjalv att lira sig utféra arbetet. Lirandet skedde genom
arbetarna berittade for varandra eller genom att man observerade vad andra gjorde. Ingenstans
fanns denna kunskap kodifierad, analyserad och systematiserad. Lirandet ledde darfor till en tyst
kunskap och arbetet utférdes efter varje anstillds eget omdéme. For att astadkomma en férind-
ring beskriver Taylor att det ar ledningens ansvar att explicitgora denna tysta kunskap, bland an-
nat genom regler, lagar och formler. Ledningen skulle ersitta de gamla tumreglerna med systema-
tiserade metoder och pa vetenskapliga grunder vilja ut och trina, lira upp och utveckla varje an-
stilld. Det kanske mest framtridande inslaget i scientific management var uppgiftssystemet, dir ar-
betarna kunde fa detaljerade beskrivningar av arbetsuppgiften och vilka metoder som skulle an-
vindas. Men de skrivna instruktionerna var i sig inte tillrickliga, eftersom den minskliga naturen
enligt Taylor skulle forleda arbetarna att inte bry sig om instruktionerna. Darfor var det nédvan-
digt att infora lirare (férmin) som skulle se till att arbetarna férstod och arbetade efter instruk-
tionerna.

Taylor tog sin utgangspunkt i att bade arbetsgivare och anstillda forenas i det gemensamma
intresset for lingsiktigt vilstind. Han hdvdade ocksé att de principer han forde fram forr eller
senare skulle komma att anvindas praktiskt taget 6ver hela ’den civiliserade” virlden. Dock
hellre forr 4n senare.

Taylor insdg dock att scientific management innebar en mental omstillning, dir svarigheter inte
framst lag i att utveckla rationella tekniskt-organisatoriska principer, utan snarare i att fa manni-
skor att godta och naturligt tinka utifran dem (Forslin 1990).

Organiseringen av arbete efter Taylors riktlinjer medférde att i synnerhet de yrkesskickliga ar-
betarna forlorade kontrollen 6ver innehdll, takt och social organisation i arbetet. De anstillda
motsatte sig ocksa ofta inférandet av scentific management (Gillespie 1991). I och med arbetsdel-
ningen blev arbetsinnehéllet f6r manga anstillda mindre varierat och kvalificerat dn tidigare. En
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princip var att en arbetsuppgift skulle sittas samman av moment pa samma kvalifikationsniva.
Yrkesroller suddades ut (Ellegard 1983).

Sedan 1920-talet har organisationsteorin frimst fokuserat pa att Overbrygga det mekanistiska
organisationsperspektivets begrinsningar. Ett sadant forsok utgjordes av Hawthornestudierna
(Morgan 1997). Utifrin experimenten vid Hawthorne foreslogs ett program for kontinuerlig
forskning dir fabriken och dess olika delar skulle analyseras som komplexa sociala system. Inter-
vjuer och observationer skulle anvindas for att studera de anstillda och sociala situationer 1 ar-
betsgrupper, och dirmed bidra till att underlitta individens anpassning till den industriella struk-
turen (Gillespie 1991). Med utgangspunkt i Hawthornestudierna vaxte buman relationsskolan fram,
baserad pa idén att individer och grupper fungerar bist nir deras behov ir tillfredsstillda. Fragan
om arbetsmotivation blev aktuell, liksom relationen mellan individer och grupper (Morgan 1997,
George och Jones 2005).

Genom ansatsen i human relations utvecklades ett synsitt dar nédvandigheten att fa de anstilldas
aktiva stod och deltagande lyftes fram. Ledningens uppmarksamhet fokuserades pa relationer och
pa forbittringsstrategier, frimst i form av vigledning av de anstillda och trining av férmin
(Gillespie 1991).

Rorelsen var dock inte bara ett resultat av beteendeforskarnas arbete. Att det pagick forskning

om den “minskliga faktorn”, relationer och arbetsférhéllanden gav viktig uppmirksamhet till

imnesomradet, men en annan bidragande faktor var att manga foretagsledare sokte efter nya satt
att hantera de anstillda sedan kollektiva férhandlingar mellan fack och arbetsgivare i mitten av
1930-talet blev lagliga i USA (Kreitner, Kinicki et al. 1999). Arbetarrorelsen vaxte till en maktig
industriell och politisk kraft, samtidigt som arbetsrittsliga lagar stiftades och media lyfte fram en
ling rad exempel pa foretags hinsynsloshet gentemot anstillda. Foretagen blev tvungna att skapa
goda relationer till anstillda, savil som till allmdnheten. Samtidigt skapades en Gvertygelse om att
torbattringar for de anstillda skulle leda till 6kad produktivitet. Investeringarna for att géra arbe-
tet 16nsamt och samtidigt tillfredsstillande bedémdes vara foérhallandevis sma och skulle snabbt
betala sig genom en stabil, hingiven och effektiv arbetskraft (Gillespie 1991).

Elton Mayo hade stor betydelse {6t human relationsrorelsen. 1933 rekommenderade Mayo 1 The
Human Problems of an Industrial Civilization foretagsledare att uppmirksamma de anstilldas emotio-
nella behov. Pa 1950-talet argumenterade human relations £6r att individuella behov, stédjande till-
syn och gruppdynamik hade betydelse for arbetsprestationen (Kreitner, Kinicki et al. 1999).

Sedan 1950-talet har dock hwuman relations och framfér allt Hawthornestudierna utsatts for en
allt hardare kritik. Kritiken har bland annat handlat om ett ensidigt ledningsperspektiv och om en
otillricklig hansyn till férhallanden utanfor organisationen. Kritiken pekar ocksa pa att istallet for
att genomfora forindringar utifrain de anstilldas 6nskemal, har metoderna inom hbuman relations
anvints for att lugna anstillda och hindra dem fran att organisera sig. Bestiende blev dnda att
minskliga relationer kom att betraktas som en avgorande faktor f6r produktivitet, arbetsmoral
och stabilitet inom industrin (Burrell och Morgan 1979; Gillespie 1991).

Utifran den tayloristiska traditionens forstaelse for de tekniska processerna och human relations
forstaelse for de sociala processerna strivade den sociotekniska ansatsen att integrera de bada
aspekterna (Forslin 1996). Darigenom var avsikten att kombinera det goda for arbetarna med det
goda for foretaget. En orsak var att det i manga industrialiserade linder under 60- och 70-talen
var svirt att attrahera arbetare till industriarbete. Nya arbetssitt var tvungna att utvecklas for att
kunna tillgodose behoven av personal (Kira 2003). Termen sociotekniska system anvindes for att
beskriva interaktionen mellan de tekniska och sociala faktorerna i det industriella produktionssy-
stemet (Burrell och Morgan 1979). Den sociotekniska ansatsen betonar ocksa att
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organisationsmodellen behéver var anpassad till foretagets interaktion med situationer och for-
indringar 1 omgivningen. Organisationen maste kunna anpassa sig genom en omstillning samti-
digt som foretaget producerar. Den 6ppna systemsynen och principen om ekvifinalitet innebar
att det finns flera olika sitt att organisera arbetet, vilket leder till olika sociala konsekvenser
(Forslin 19906).

Thorsrud och Emery (1969) tog en utgangspunkt i de anstilldas utvecklingsmojligheter och
motivation i arbetet och menar att det ar avgérande att ledningen kan klargéra sambandet mellan
foretagsinterna och externa férhallanden. Tayloristiska organisationsmodeller utgick fran meka-
niska analogier f6r samspelet mellan sociala och tekniska delsystem, och f6r samspelet inom det
sociala delsystemet. Med Aluman relations hamnade fokus pa de sociala forhallandena och man
bortsag frin de tekniska aspekterna. Thorsrud och Emery menar att sidana synsitt inte gor det
mojligt att hitta organisationslésningar som ger personlig medverkan och utveckling f6r de an-
stallda samtidigt som det ger framgéangsfaktorer for foretaget. De ser istillet en jamforelse mellan
tillstandet i omgivningen och det interna tillstindet som en grund foér en fungerande férindrings-
process.

En utgangspunkt for sociotekniken var att arbeten och organisationer maste férindras utifran
en hog forindringstakt i omgivningen, dér ny teknik, nya ambitioner, nya forvintningar och sva-
righeter att rekrytera arbetskraft stiller krav pa en kreativ anpassning och en férdndrad syn pa hur
de minskliga resurserna ska ledas (Thorsrud och Emery 1969; Beckhard 1978; Davis 1978;
Forslin 1978). Davis (1978) pekade pa att forindringar 1 samhaillet lett till 6kade materiella, sociala
och personliga forviantningar. Detta har stimulerat till ett 6kat intresse f6r relationen mellan indi-
viden och arbetets meningsfullhet och virde. Manniskor vill se ett samband mellan det egna ar-
betet och samhillet omkring dem, och de 6nskar en mer attraktiv framtid for sig sjilva i organi-
sationen. Detta aterupplivade enligt Davis diskussioner om alienation, arbetstillfredsstillelse, initi-
ativkraft samt individens virdighet pa arbetet. Den 6kande utbildningsnivan bidrar till denna so-
ciala omvandling.

Beckhard (1978) pekade pa att den kanske viktigaste forutsittningen for en bestiende forind-
ring dr kontinuerlig aterkoppling och information som later minniskor i organisationen veta sy-
stemets status 1 relation till det efterstravade tillstindet (Beckhard 1978). En socioteknisk forand-
ringsprocess baseras dérefter pa tre antaganden. Det forsta dr att forandringar infors genom expe-
riment i en avgrinsad del av organisationen, dar nya idéer kan prévas. Det andra antagandet r6r
det organisatoriska klimat som krivs for ett framgangsrikt férindringsarbete. Att vara Sppen,
experimenterande, risktagande och ha stor tillit ar egenskaper som gor individer battre rustade att
arbeta med forindring, vilket kan frimjas genom att fokusera pa relationer och gruppdynamik.
Det tredje antagandet handlar om att det dr nédvindigt att de som berors av férindringen ocksa
ir engagerade i forandringsprocessen. Det 6kar sannolikheten att viktig information gors tillgang-
lig samtidigt som det skapar en grund for forslag och fortsatt forindring (Cummings 1978).

Thorsrud och Emery hade dock tidigare pekat pa att statusskillnader mellan operatérer och bl
a arbetsledare forsvarar och himmar forindringsprocesser. Arbetsledarfunktionen kan vara ett
hinder, eftersom arbetsledarna ofta ér starkt priglade av tidigare organisationsmodeller och kan
komma att se sig som offer for utvecklingen och bromsa processen (Thorsrud och Emery 1969).
Arbetstagarna kan ocksd understédja och forstirka sidana traditionella monster. Samtidigt ar det
enklare att mita produktivitet dn arbetslivets kvalitet, vilket ofta leder till att produktivitet priori-
teras hogre dn t ex arbetsmiljo i1 utvecklingsarbete. Andra forsvarande omstindigheter dr att det
inte dar mojligt att applicera en 10sning fran ett system till ett annat, pga stora variationer 1 t ex
kultur, utbildning, dlder, kon, etnicitet och attityder (Walton 1978).
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3.1.1 Sammanfattande kommentarer

I samband med att mer rationalistiska modeller f6r arbetsorganisation fick faste 6vergick initiati-
vet for forandringsprocesser fran de kvalificerade yrkesarbetarna till ledningen, som ocksa kom
att betraktas som den enhet inom organisationen dir férmagan och kunskapen for att genomféra
torindringsarbete fanns. Den arbetsvetenskapliga litteraturen efter Taylor framstar dock som enig
1 ett motsatt synsatt. En forindringsprocess som inte inkluderar de anstillda, deras synpunkter
och kunskaper samt tilliter dem att delta i arbetet med att omdefiniera organisationen, har simre
utsikter att lyckas i den meningen att d4stadkomma ndgon varaktig och genomgripande férindring
som tar hdnsyn till minniskors motivation och tillfredsstillelse och upplevelse av arbetet.

Manga argument for forindringsprocesser utgar just frain nédvindigheten med att 6ka de an-
stalldas motivation, tillfredsstillelse, engagemang och delaktighet. Ett vanligt férekommande ar-
gument ar att minska svarigheterna att rekrytera och minska personalomsittningen. Men det har
ocksa framkommit att de godheter for de anstillda som férandringsprocesserna bl a syftar till inte
bara skapas da malet med foérindringen uppnas. Dirtill framstar sjilva engagemanget 1 forind-
ringsarbetet som en viktig aspekt i att hoja kvaliteten 1 arbetslivet.

All férindring avses dock inte syfta till enbart forbittringar i arbetet for de anstillda. Aven
produktivitet och kvalitet har statt i fokus. Lite forenklat kan det beskrivas som att fokus inom
scientific management lag pa utveckling av produktivitet, medan human relations vinde sig till de
minskliga relationerna, som en reaktion pa de sociala nackdelarna med effektiviseringarna inom
industrin. Men dven inom human relations fanns ett intresse foér okad produktivitet. Vigen dit
skiljde sig dock frin det Taylor rekommenderade, genom att goda minskliga relationer var grun-
den for produktiviteten. Trots att human relations betonade de anstalldas engagemang och delta-
gande har rorelsen fatt kritik for att inte ta de anstilldas asikter och kunskaper pa allvar. Inom
sociotekniken fortsatte intresset for de sociala relationerna, men det ansags dels avgérande att de
som berors av en forandring dr aktivt engagerade i forandringsprocessen, dels att det sociala del-
systemet sitts 1 relation till det tekniska delsystemet. Dessutom ska den helhet som dirigenom
skapas sittas i relation till forhallanden i omgivningen. Det hoga komplexitetsantagandet inom
sociotekniken leder ocksa till en betydligt mera genomarbetad och omsorgsfull normativ ansats,
dar metoder for socioteknisk férindring utvecklas.

Komplexitetsantagandet kan ocksa ses i de hinder for férindring som beskrivs. Ett flertal bak-
omliggande orsaker lyfts fram, som statusfrigor, paverkan fran tidigare arbetsorganisationsmo-
deller, behovet av simultana reformer av flera system och inte minst betydelsen av lokala, regio-
nala och kulturella skillnader, samt svérigheter med att 6verfora organisationslosningar som ut-
vecklats 1 en situation till ett annat foretag. Kanske kan man sdga att synen pa kunskapen om hur
forindringsprocesser ska genomforas har gatt fran att vara generella hos Taylor och buman rela-
tions, till att bli allt mer situations- och kontextberoende hos sociotekniken och senare.

Abrahamsson (2005) beskriver utvecklingen som en arbetshistorisk pendel, som rort sig mellan
rationaliseringsrorelsen, med rotter i scientific management, tidmitning och teknisk utveckling, och
ett humanistiskt perspektiv. For bada inriktningarna har ambitionen varit att skapa attraktiva ar-
beten, att 6ka arbetsmotivationen och medverka till ett produktivt merskapande (Abrahamsson
2005).

3.2 Attraktivt arbete 1 relation till andra begrepp

I beskrivningen av den bakgrund som de arbetsvetenskapliga paradigmen utgor kan ett flertal
olika argument for utvecklingsprocesser 1 arbetslivet urskiljas. Att minska rekryteringssvarigheter,
minska personalomsittning och skapa attraktiva arbeten har varit aterkommande ingredienser.
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Inom ramen f6r paradigmen har dock inte begreppet attraktivt arbete anvints som en utgangs-
punkt. Fokus har varit produktivitet, kvalitet och arbetsmotivation, 4ven om vigarna dit har skiljt
sig at mellan de olika paradigmen.

Arbetsvetenskaplig forskning om arbetsglidje och trivsel var vanlig under efterkrigstiden.
Forskningen visade ocksa att 0kad trivsel gav 6kad produktivitet. Runt 1970-talet vixte en kritik
fram mot trivsel- och arbetsglidjeforskningen. Kritikerna menade att forskningen inom framfor
allt arbetspsykologi resulterade i att de anstilldas anspraksniva holls nere genom att skapa en
kinsla av att vara tillfredsstalld (Abrahamsson 2005). Det har argumenterats for att trivselbegrep-
pet uppskattats fran arbetsgivarhall, utifran att manniskan i psykiskt avseende anpassas till arbetet,
dvs det blir viktigare att paverka attityder dn arbetet 1 sig, med 6kad arbetsmotivation och pro-
duktivitet som frimsta mal (Bjorkman och Lundqvist 1981). Idag har dock den ensidiga fokuse-
ringen pa arbetsgivarens intresse fOr t ex arbetsglidje och arbetsmiljo 6vergitt till att det betraktas
som ett gemensamt intresse for arbetsgivare och anstillda (Abrahamsson 2005). Forslin (2003)
visar hur olika paradigm och tanketraditioner dtminstone i teorin stravat efter att kombinera eko-
nomiska och sociala behov (se tabell 3).

Tabell 3. Hur tre arbetsvetenskapliga paradigm férenat ekonomiska och sociala behov.
Fritt efter Forslin (2003).

Paradigm Ekonomi Sociala behov
Scientific management Rationalisering genom Minskat slitage Materiell
arbetsdelning valfard
Human relations Produktivitet Trivsel
Psykologiska behov
Sociotekniska system Yttre effektivitet Psykologiska arbetskrav

Inre sjilvreglering

Tabellen visar tydligt de dubbla motiven inom de tre paradigmen. Styrkan i dessa motiv har
dock varierat. Scentific management bygger pa en mekanistisk organisationssyn medan human relations
nirmat sig ett humanistiskt synsatt. Bada paradigmen har dock sina rétter i grundantaganden med
en hégre 6verensstimmelse med McGregors (1960) teori X (ledning och kontroll), medan syn-
sattet inom sociotekniken i hogre utstrickning haft storre 6verensstimmelse med teori Y (integ-
ration av individuella och organisatoriska mal) och en organisk organisationssyn. De olika para-
digmen har saledes haft olika ingangar i hur de dubbla motiven har behandlats - scientific manage-
ment utgick frain den ekonomiska sfiren, buman relations startade 1 en reaktion pa scientific management
och kom att fokusera pa de sociala behovens betydelse, sociotekniken strivar efter en samtida
optimering av bada delsystemen.

De grundantaganden som ligger bakom forstaelsen for begreppet attraktivt arbete i avhand-
lingen har nirmaste en 6verensstimmelse med den organiska organisationssynen, dvs att en or-
ganisation standigt behéver anpassa sig till inre och yttre forhallanden och att det sker i en inter-
aktion med en mangfald av aktérer och faktorer, men skiljer sig frin den sociotekniska utgangs-
punkten om ett simultant fokus pa det tekniska och sociala systemet med optimering som mal.
Utgangspunkten fér begreppet attraktivt arbete dr individens upplevelser av arbetet, dvs tyngd-
punken kan utifran tabell 3 ovan beskrivas ligga 1 de sociala behoven. Utvecklingsprocesser for
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attraktivt arbete kan dock innebira konsekvenser for den ekonomiska sfiren. Aktiviteter i ut-
vecklingsprocesser, saisom arbete med att skapa och efterleva rutiner f6r ordning och reda pa
arbetsplatser, paverkar organisationens ekonomiska sfir. Samband mellan individens upplevelser
och produktivitet ir inte explicit beskrivet i modellen av attraktivt arbete (se Ateg, Hedlund et al.
2004), men modellen visar att det dr betydelsefullt att kunna arbeta med hog produktivitet och
god kvalitet, att fOretaget dr framgangsrikt samt att kunna gora ett bra arbete for att arbetet ska
vara attraktivt.

I det nedanstiaende fors en diskussion om “attraktivt arbete” och hur det forhaller sig till om-
radena motivation, arbetsanpassning och begrepp som “det goda arbetet”, ”guality of work”, ” decent
work” samt “regenerativt arbete och uthalliga arbetssystem”.

Attraktivt arbete

Begreppet attraktivt arbete forekommer 1 begrinsad utstrickning 1 forskningslitteraturen. Framst
har begreppet anvints 1 rubriker och sammanfattningar, inte 1 teoretiska eller empiriska behand-
lingar eller i resultaten. Den tidigare litteraturen har inte undersokt innehallet 1 begreppet attrak-
tivt arbete eller gjort f6rsok att mita utvecklingsinsatsernas effekt pa arbetets attraktivitet. Istillet
har forfattarna utifrin pa forhand utvalda indikatorer, grinsvirden eller utvecklingssatsningar
dragit slutsatser om hur attraktiviteten ékat (Ateg, Hedlund et al. 2004).

Den forstaelse av attraktivt arbete som anvands hir (se 7.4 Hur attraktivt arbete forstis i avhand-
lingen) ir ett arbete som vicker positiv uppmirksamhet och genom sina goda egenskaper ger po-
sitiva upplevelser, dven pa ling sikt och med nirmare erfarenheter. En uppdelning gors i dels den
skalbetonade (tilldragande) och dels den innehéllsbetonade (behallande) egenskapen. Ett liknande
resonemang kan urskiljas hos Soderlund (2003) som utifran friskfaktorer beskriver att kunskapen
om hur en attraktiv arbetsplats kan skapas ar viktig, framfér allt i féretag som upplever en arbets-
kraftsbrist. Séderlund pekar pa att den kunskapen behovs dels f6r att kunna nyrekrytera och dels
tor att kunna behalla medarbetare (S6derlund 2003). Det ger dock inte nagon konkret vigledning
1 vad som utgor innehallet i ett attraktivt arbete, och inte heller om hur det kan skapas. Innehallet
i ett attraktivt arbete har studerats inom ramen for den andra av avhandlingens delstudier (Ateg,
Hedlund et al. 2004), dir en kartliggning gjordes utifran intervjuer med anstillda inom mindre
tillverkningsforetag. Dirigenom skapades en modell av attraktivt arbete, uppdelad i de tre katego-
rierna attraktiva arbetsforhallanden, attraktivt arbetsinnehall samt arbetstillfredsstallelse (se tabell
4). Benimningarna pa de tre kategorierna ér inte unika for denna modell utan kan aterfinnas i
tidigare forskning.

Attraktivt arbetsinnehall innehaller dimensioner som handlar om siadana férmagor som den an-
stillda anvinder sig av och sidana egenskaper som moter honom/henne under utférandet av
arbetet. Arbetstillfredsstillelse innehaller dimensioner som handlar om sadant som den anstillde
upplever att utférandet av arbetet ger. Attraktiva arbetsférhillanden innehaéller dimensioner som
beskriver forutsittningar for arbetet. Varje dimension inom de tre kategorierna utgors 1 sin tur av
en uppsittning kvaliteter. Modellen har testats i ett falsifieringsférfarande och representerar en
helhetssyn pa attraktivt arbete. Det innebir att hela modellen inte nédvindigtvis omfattas av varje
individs syn pa vad som gor ett arbete attraktivt. Syftet med modellen ir istallet att beskriva hela
innehallet i den teoretiska konstruktionen av attraktivt arbete.
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Tabell 4. Dimensioner i modellen av attraktivt arbete utifrdn arbetsforhillanden,

arbetsinnehall samt arbetstillfredsstillelse. Efter Ateg, Hedlund et al. (2004).

Arbetsférhallanden Arbetsinnehall Arbetstillfredsstillelse
Adekvat utrustning Arbetstakt Eftertraktad

Arbetstid Fortrogenhet Erkinsla

Fysisk arbetsmiljo Fysisk aktivitet Status

Ledarskap Handlingsfrihet Stimulans

Lojalitet Praktiskt arbete Resultat

Lokalisering Tankearbete

Lon Variation

Organisationen

Relationer

Social kontakt

Med utgiangspunkt i modellen har ett frageformulir avsett att mata upplevelsen av ett arbetes
attraktivitet utformats (Hégskolan Dalarna 2004). Aven andra anvindningsformer finns dock for
modellen. Exempel finns pa studier som anvint modellen som en utgangspunkt for analyser av
intervjuer med anstillda inom omsorgsarbete (Herlitz och Lundgren 2005) eller som grund for
analyser av hur timmerman upplever att arbetet paverkas da tillverkning av timmerhus flyttas
inomhus (Hedlund 2006).

I delstudien (Ateg, Hedlund et al. 2004) berérdes dven motivation som ett omride med rele-
vans for forstaelsen av attraktivt arbete. Dir konstateras att inte nagon enstaka motivationsteori i
sig ar tillracklig for att uttémmande beskriva hur anstillda kan motiveras att vara effektiva, pro-
duktiva eller hur deras behov kan tillfredsstillas. Istillet pekar litteraturen pa ett behov av att
kombinera olika ansatser (Kreitner, Kinicki et al. 1999; Bjorklund 2001).

Att betrakta arbetet utifran perspektivet attraktivitet innebir att fokus liggs vid delvis andra
aspekter dn vad som dr fallet da perspektivet ar motivation. Men det finns beroringspunkter och
overlappande omraden, vilket pekar pa att forstaelsen av attraktivt arbete kan utvecklas ytterligare
genom att det stalls i relation till motivationsteoretiska begrepp och inriktningar.

Arbetsmotivation har studerats linge och ett flertal paradigm och manga olika teorier gor an-
sprak pa att forklara arbetsmotivation (Dipboye, Smith et al. 1994; Bjorklund 2001).
Arbetsmotivation kan beskrivas som en uppsittning av krafter som skapas bade inom savil som
utom individen och som initierar arbetsrelaterat beteende och bestimmer dess form, riktning,
intensitet och uthallighet. Motivation ses dirmed som en psykologisk process som ir ett resultat
av interaktionen mellan individ och omgivning (Latham och Pinder 2005).

Viss motivationsforskning har ocksa behandlat organisationers attraktivitet. Lievens,
Decaesteker et al. (2001) pekar pa att organisationers attraktivitet i viss utstrackning har studerats
utifran Vrooms férvintansteori eller utifrin beslutsteorier. De pekar pa att Vroom 1966 pavisade
ett starkt samband mellan en organisations attraktivitet och den upplevda instrumentaliteten 1 att
organisationen uppnar vissa av individens mal, t ex hogre 16n eller bittre méjligheter till avance-
mang. Senare studier har visat att vilken organisation som viljs som arbetsplats ér ett resultat av
en initialt ytlig process, dir arbetssokande endast utgatt fran ett fatal faktorer for att bedoma al-
ternativen. Den initiala bedomningen av en organisations attraktivitet bygger pa objektiva karak-
taristika, dvs synliga och tydliga drag. I en studie av organisationers attraktivitet utifrin personer
utan arbetserfarenhet anvindes fyra sidana karaktiristika: organisationens storlek, graden av in-
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ternationalisering, lonesystemet och graden av centralisering. Eftersom de s6kande endast har
begrinsad information om organisationer i de tidiga faserna av arbetssOkande, tolkas troligen
sadana organisatoriska faktorer som signaler om organisationens virderingar och kultur (Lievens,
Decaesteker et al. 2001).

Kontextens betydelse har uppmirksammats mer under senare ar och flera undersékningar har
visat att graden av 6verensstimmelse mellan individuella och kontextuella férhallanden péaverkar
faktorer som arbetstillfredsstallelse, graden av identifikation med organisationen, anstalldas beslut
om att stanna kvar eller limna ett arbete samt engagemang. Interaktionen mellan person och ar-
betets karaktiristika har dock ofta behandlats som stabila snarar dn dynamisk tillstand (Latham
och Pinder 2005).

Schneider har formulerat sin ASA-modell (A#traction-Selection-Attrition) utifran ett dynamiskt
synsatt dir hinsyn tas till tidsperspektivet i synen pa organisationers attraktivitet. Modellen be-
skriver hur individer med personlighetsdrag som Gverensstimmer med en organisation tenderar
att vara attraherade av den (A#traction). Genom en bade formell och informell urvalsprocess ten-
derar organisationen att anstilla individer som har likheter med de redan anstillda (Se/ection). Over
tiden tenderar individer med personlighetsdrag som inte Gverensstimmer med organisationen
eller andra anstillda att med storre sannolikhet limna organisationen, frivilligt eller ofrivilligt (A%
trition) (Schneider och Goldstein 1996; Schneider 2001; Slaughter, Stanton et al. 2005). Genom att
attraktiviteten utgar fran personers uppskattningar av 6verensstimmelsen mellan de egna person-
lighetsdragen och egenskaper i arbetets organisation, t ex mal, processer, strukturer och kultur,
upplever personer olika organisationer attraktiva i olika grad (Schneider och Goldstein 1996).
Sarskilt uttalar ASA-modellen att minniskor attraheras till organisationer och arbeten som 6ver-
ensstaimmer med deras virderingar (Latham och Pinder 2005). En konsekvens av ASA-modellen
ir att de personer som stannar kvar i en organisation tenderar att vara lika varandra eftersom de
bist Gverensstimmer med organisationen, vilket kallas for homogenitetshypotesen (Denton
1999).

ASA-modellen har fatt stod i studier som konstaterat att individer ar attraherade av organisa-
tioner vars kultur aterspeglar de egna personlighetsdragen, t ex har individer med stort presta-
tionsbehov visats vara mer attraherade av organisationer som uppmuntrar och belonar individu-
ella prestationer. Individer dr i olika grad ar attraherade av organisationer som en foljd av deras
intressen, behov, preferenser och personlighet. Samtidigt paverkar vissa personlighetsdrag, som t
ex sjalvfortroende, interaktionen mellan person och organisation och dirmed attraktiviteten. Det
har ocksi visats att saval objektiva som subjektiva matt pa 6verensstimmelsen mellan person och
organisation har hog signifikans for attraktiviteten (Lievens, Decaesteker et al. 2001).

Att det rader en dynamisk interaktionsprocess mellan individ och miljé har dven tagits som
utgangspunkt for arbetsanpassning. Forslin (1978) har beskrivit arbetsanpassning ur individens
synpunkt i en FU-modell (Forvintat Utbyte). FU-modellen forutsitter att individen agerar da
nuvarande och foérvintat utbyte inte ar tillfredsstillande i forhallande till anspraksnivan, dvs de
krav individen stiller pa arbetet. Individen kan antingen soka forbittra arbetssituationen eller
limna den. FU-modellen tar darfor ocksa med individens bedomning av den egna moijligheten att
finna en battre anstillning. Bedomningen baseras pa individens upplevelse av sannolikheten for
ett battre utbyte pa andra arbetsplatser. Forslins resultat talade for att méinniskor paverkas av en
dalig arbetssituation genom resignation i form av en minskad tilltro till den egna férmagan och att
minniskor ger upp sina anstringningar och ambitioner att forbittra arbetssituationen. Darmed

accepteras en arbetssituation, trots att den ger ett otillfredsstallande utbyte. Individen f&refaller
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minska arbetets betydelse och 1 stérre utstrickning anta en instrumentell hallning, dvs arbetet blir
endast en killa till f6rsérjning och socialt umginge. Resultaten visade ocksa att ndr det giller in-
dustriarbete limnade unga arbetare i mycket hogre utstrackning dn dldre sin anstillning efter en
kort tid, trots att bada grupperna upplevde arbetet som lika otillfredsstillande. En foérklaring var
att de unga upplevde stérre mojligheter pa arbetsmarknaden att forbittra sin situation (Forslin
1978).

Det goda arbetet

Uttrycket ”det goda arbetet” har sitt ursprung 1 Metalls kongress 1985, dir visionen om det goda
arbetet formulerades i en rapport. Det goda arbetet har en politisk harkomst. Normen for det
goda arbetet var den manlige industriarbetaren (Abrahamsson 2005). Rapporten analyserade och
argumenterade for hur Sverige skulle klara den fortlépande strukturomvandlingen och teknikfor-
indringen i arbetslivet. En utgangspunkt var att det inte fanns niagon motsittning mellan goda
arbets- och anstillningsvillkor och en rationell och effektiv produktion. Det goda arbetet be-
skrevs utifran nio principer. Dessa principer var trygghet i anstillningen, en rittvis del av pro-
duktionsresultatet, medbestimmande i féretagen, en arbetsorganisation for samarbete, ett yrkes-
kunnande 1 alla arbeten, utbildning som en del 1 arbetet, anpassning av arbetstiden utifran sociala
krav, jimlikhet pa arbetsplatserna samt en arbetsmiljé utan risker for ohilsa och olycksfall
(Svenska metallindustriarbetarférbundet 1985). Eklund (2000) pekar pa att det inte finns nagon
enhetlig definition av det goda arbetet, men gér en sammanstillning av innehallet i begreppet
utifran tidigare forskares syn pa hur det goda arbetet bor vara utformat. Det innehéll som darige-
nom lyfts fram ar omfattande, med 16 olika ”dimensioner” (Eklund 2000) (se tabell 5).

Tabell 5. Innehallet i det goda arbetet, efter Eklund (2000).

Arbetsinnehall Aterkoppling

Lirande i arbetet Vartiation

Beslutsméjligheter Ansvar och befogenheter

Sociala kontakter och socialt stod Rimliga krav och prestation

Arbetet skall vara nyttigt f6r andra Egenkontroll

Arbetet skall leda till en 6nskvird framtid Kvalifikationskrav

Utmaningar Anstillningstrygghet

Erkinnande Arbete utan risk f6r skador och sjukdom

Den svenska diskussionen om det goda arbetet har i hog grad férknippats med arbetsmiljola-
gen och fokus pa individens arbetsmiljo. Det goda arbetet fokuserar i h6g grad pa arbetets villkor
och inte dess resultat. Begreppet ”det goda arbetet” anvinds dock inte lingre sa frekvent. Istillet
har andra begrepp vuxit fram, t ex arbetets kvalitet (quality of work) inom EU, anstindigt arbete (decent
work) inom FN samt regenerativt arbete inom ramen for uthalliga arbetssystem (Abrahamsson 2005).

Samtidigt finns exempel pa hur begreppet det goda arbetet har anvints mer frikopplat fran in-
nehallet 1 ursprunget fran Metallkongressen. Det handlar dd om en mer generell anvindning, dar
begreppet har fatt sta for en ambition att beskriva hur ett arbete bor vara beskaffat, t ex for att
”personliga resurser ska ateruppbyggas pa alla nivaer” (Forslin och Kira 2000). I sadana samman-
hang har dock begreppet i stort sett anvints synonymt med andra begrepp, i det hir fallet uthal-
liga arbetssystem.
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Quality of work

Inom EU har man sedan nagra ar fort fram arbetets kvalitet som ett centralt virde (Abrahamsson
2005). Quality of work har dven det ett politiskt ursprung. Utgingspunkten dr en tidigare ensidig
betoning av kvantitet istillet f6r kvalitet, dvs att skapa arbeten for att minska arbetslosheten. Un-
der senare ar har dock ett storre intresse riktats mot arbetets innehall och mot kopplingen mellan
quality of work och produktivitet:

”Europe needs to focus on the quality of the jobs it offers, to give itself an edge over its competitors”
(European foundation for the improvement of living and working conditions 2002) (sid 4).

Tva uppgifter pekas ut for framtiden: att definiera vad som utgér kvalitet i arbete och anstill-
ning, samt att vilja ut de indikatorer som krivs for att kunna mita utvecklingen pa omradet. Det
slas fast att for att frimja arbetets kvalitet sa behovs anstillningstrygghet, bibehallen och frimjad
hilsa och vilbefinnande, kompetensutveckling samt mojlighet att fa arbete och fritid att stimma
overens (European foundation for the improvement of living and working conditions 2002).

Decent Work
FN:s arbetsorganisation ILO (International Labour Organization) fér fram begreppet anstindigt
arbete (decent work), med utgangspunkt i den 6vergripande malsittningen for organisationen:

“The primary goal |...] is to promote opportunities for women and men to obtain decent and produc-
tive work, in conditions of freedom, equity, security and human dignity. Decent work is the converging
focus of all its four strategic objectives: the promotion of rights at work; employment; social protec-
tion; and social dialogue.” (International Labour Otganization 1999)

Begreppet har en institutionell hirkomst. Med utgangspunkt i denna malséttning beskrivs an-
stindigt arbete som:

“Decent work means productive work in which rights are protected, which generates an adequate in-
come, with adequate social protection. It also means sufficient work, in the sense that all should have
full access to income-earning opportunities.” (International Labour Organization 1999)

Ett anstindigt arbete innebir alltsa ett arbete som dr produktivt med bevarade rittigheter och
som ger adekvat inkomst och socialt skydd, men ocksa tillricklig arbete f6r mojligheter till full
forsorining. Aven sikerhet har lyfts fram som en viktig komponent: ”Decent Work must be Safe

Work™ (Takala 2005).

Regenerativt arbete och uthalliga arbetssystem

Uthalliga arbetssystem beskrivs som en arbetsorganisation som gynnar bade verksamhetens kva-
litet, produktivitet och de anstilldas villkor och utveckling. Ett centralt begrepp ar regenerativt
arbete, med innehall som kompetensforsorjning, 6kad egenkontroll och lirande i arbetet inom
ramen for en férening av goda arbetsforhallanden och utveckling av produktiva och konkurrens-
kraftiga verksamheter. Begreppet dr en del i en strivan att sdka sig bort fran den ensidiga fokuse-
ringen pa sjukskrivningar, ohilsa och arbetsloshet (Abrahamsson 2005). Det uthilliga arbetssyste-
met utgdr en vision for framtida konkurrenskraftiga organisationer dir ménskliga resurser regene-
reras och tillats vixa (Docherty, Forslin et al. 2002a).
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Att ett regenerativt arbete tilliter manskliga resurser att vixa, betraktar Kira (2003) som en
grund for bade uthallig individuell utveckling och uthallig organisationsutveckling. Detta skapar
tillsammans uthalliga arbetssystem:

”a worksystem which allows employees’ both personal and professional development, and which builds

its development on the sustainable development of its human resources.” (Kira 2003, sid 29)

Dvs ett arbetssystem som tilliter bade personlig och professionell utveckling hos de anstillda
och som bygger pa en uthallig utveckling av de minskliga resurserna. Utifran litteraturstudier
kommer Kira med hinvisning till Antonovsky och Csikszentmihalyi vidare fram till att regenera-
tivt arbete kan definieras som:

”comprehensible, manageable, and meaningful; it corresponds not only to an individual’s needs but
also to her values.” (Kira 2003, sid 463)

Docherty, Forslin et al. (2002b) beskriver det huvudsakliga innehéll som bidrar till forstielsen
av uthélliga arbetssystem och regenerering av resurser (se tabell 0).

Tabell 6. Analytiska begrepp for forstielsen av uthélliga arbetssystem och regenerativt arbete

utifrin fem olika perspektiv. Fritt efter Docherty, Forslin et al. (2002b).

Perspektiv Analytiska begrepp

Individuellt Kinsla av sammanhang, stress, ”coping”, ”flow”, ’salutogenes”,
resursregenerering, kompetens
Resurser Minskliga och sociala resurser, autonomi, stress, kontext, virden,

motsigelsefulla arbetskrav

Arbetsorganisation Instingdhet, foreskriven design, kognitiva och relationella resurser

Komplexitet Kaos, nitverk, integrerade arbetsgrupper, ”chaordic organization”

Institutionellt Arbetslagar, Gverenskommelser fack-arbetsgivare,
marknadsstrategi

I tabell 6 lyfts inte bara innehallet i begreppet regenerativt arbete fram, utan det handlar om
begrepp som kan anvindas for forstielsen av ett regenerativt arbete och uthalliga arbetssystem.
Ett uthalligt arbetssystem betraktas vidare som en process, och inte ett tillstind som kan uppnas
(Docherty, Forslin et al. 2002b).

3.2.2 Sammanfattande kommentarer

Ett flertal lardomar kan dras ur den motivationsteoretiska forskningen, dven om den hir be-
handlats i en begrinsad omfattning. Motivationsforskningen har enligt Lievens, Decaesteker et al.
(2001) visat att den initiala bedémningen av ett arbetes attraktivitet dr en ytlig process med fokus
pa ett fatal objektiva och tydliga drag, vilket stodjer den skalbetonade egenskapen 1 attraktivt ar-
bete. Genom att peka pa att personer utifrin dessa objektiva karaktirsdrag gor tolkningar om
organisationens kultur och virderingar gar dock dessa studier lingre i att relatera fenomenet at-
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traktivitet till motivationsgrunder och personlighetsdrag dn vad som hittills gjorts inom ramen for
avhandlingen. Aven Schneiders ASA-modell tar detta steg och relaterar arbetets eller organisatio-
nens attraktivitet till en 6verensstimmelse mellan personens och organisationens varderingar och
kultur. ASA-modellen uppvisar ocksa en syn pa attraktivitet som dr likartad med den forstielse
for attraktivt arbete som anvinds i avhandlingen.

Uppdelningen i en skalbetonad och en innehallsbetonad egenskap far ocksa stéd hos Latham
och Pinder (2005) som pekar pa att hinsyn behover tas till den dynamiska karaktiren hos inter-
aktionen mellan person och arbete. Interaktionen ir inte statisk utan férindras 6ver tid. Denton
(1999) beskriver vad som kallas f6r homogenitetsprincipen, vilket innebér att de personer som
stannar kvar i en organisation dr de vars drag bist stimmer Gverens med organisationens kultur
och virderingar. Darmed skulle det vara rimligt att utga fran att de personer som med lingre erfa-
renhet och ndrmare upplevelser av ett arbete ocksa skulle betrakta arbetet som attraktivt. Utifran
perspektivet arbetsanpassning visade dock Forslins (1978) resultat utifrin modellen om férvintat
utbyte att en sadan tillfredsstillelse inte alltid uppnas. Istillet reagerar individen pa ett otillfreds-
stillande arbete med en resignation i form av en sinkt tilltro till den egna formagan. Overfort till
ett arbetes attraktivitet innebdr den form av resignation som Forslin pekar pa att det inte dr moj-
ligt att dra slutsatsen att individen upplever ett arbete som attraktivt med grund 1 att arbetssitua-
tionen accepterats. Valet att stanna kvar i ett arbete paverkas dven av andra faktorer dn den inne-
héllsbetonade egenskapen 1 arbetets attraktivitet, exempelvis situationen pa arbetsmarknaden.

Ansatsen hos Forslins tillimpning av FU-modellen kan beskrivas som en diskrepansmodell,
dvs att arbetet jamfors med nidgon form av idealt arbete (George och Jones 2005). I FU-modellen
stills individens upplevelse av det nuvarande utbytet och det férvintade utbytet mot individens
krav, dvs anspraksnivan. En tillimpning av diskrepansmodellen har dven anvants utifran model-
len av attraktivt arbete, dir individens syn pa vad som dr viktigt fOr att ett arbete ska vara attrak-
tivt stills mot individens beddmning av det nuvarande arbetet. Aven inom ramen for den forsta
delstudien (Hedlund, Ateg et al. 2003) anvindes en diskrepansmodell, da skillnaden mellan synen
pé ett idealt arbete stilldes mot synen pa industriarbete/nuvarande arbete. Diskrepansen utgjorde
darefter utgangspunkt f6r diskussioner och aktiviteter i utvecklingsprocesser.

Minga av de dimensioner som ingar i ett attraktivt arbete har manga gemensamma kompo-
nenter med begrepp som det goda arbetet eller det regenerativa arbetet. Mellan innehallet 1 det
goda arbetet, qguality of work och decent work rader en 6verensstimmelse med en gemensam kirna i
anstillningstrygghet, ritten till arbete samt bibehéllen hilsa eller undvikande av skador. Dessa
begrepp kan dock mer betraktas som institutionella eller politiska perspektiv pa arbete 4n som
vetenskapliga begrepp. En viktig atskillnad mot det attraktiva arbetet ar att utgangspunkten dar
inte ar organisationens produktivitet eller resursutnyttjande, och framfor allt att det inte utgar fran
experters eller politiska institutioners visioner om hur ett arbete bor vara konstituerat fér att
kunna bedomas som “gott”, “kvalitativt” eller anstindigt”. Detsamma giller arbetsmiljon - det
ir en viktig dimension i det attraktiva arbetet, men kopplingen till t ex arbetsmiljélagen ir inte
central. I verkstadsforetagens strivan efter att skapa mer attraktiva arbeten, vilket behandlades 1
den fjirde delstudien, har arbetsmiljon varit det omrade som utvecklingsprocesserna framfor allt
varit inriktade mot. Det betyder dock inte att si maste vara fallet. Att arbetsmiljon tillskrevs sd
stor betydelse var ett resultat av ingdende undersékningar och diskussioner dir forskare, féreta-
gare och anstillda tillsammans identifierade de viktigaste omradena att utveckla.

Dimensionerna i ett attraktivt arbete utgar fran individens synsitt, upplevelser och erfarenheter
av vad som gor ett arbete attraktivt, vilket paverkar dels innehallet i begreppet, dels hur ett at-
traktivt arbete kan skapas. Overensstimmelsen 4r dirmed stérst med innehéllet i begreppet rege-
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nerativt arbete, inte minst utifran synsittet att det betraktas som en langsiktig process och inte ett
mal som kan uppnas. Begreppet regenerativt arbete utgar dock fran ett tydligare fokus pa konkur-
renskraft och resursutnyttjande.

3.3 Anpassning, dynamik, Iirande och reflektion i utvecklingsprocesser

I det nedanstiende sitts utvecklingsprocesser i relation till i huvudsak fyra olika inriktningar: dy-
namik, utveckling som faktisk eller symbolisk anpassning samt lirande och reflektion. Vad giller
lirande ar detta innehall uppdelat i tre avsnitt som 1 tur och ordning behandlar: lirandets bety-
delse 1 utvecklingsprocesser; anpassningsinriktat och utvecklingsinriktat lirande; samt utférandets
och utvecklingens logik. Innan innehéllet i utvecklingsprocesser behandlas dr det dock intressant
att beakta den form, eller strategi, som utvecklingen genomférs enligt, eftersom det har stora
konsekvenser f6r innehallet.

Med utgangspunkt i stindiga forbattringar pekar Hart (1999) pa att det finns tva motstdende
modeller for genomférandet av forindringsprocesser — en programmatisk och en interaktiv. I
litteraturen forekommer dock dven andra former. En form kan karaktiriseras som icke-intentio-
nell, dvs baserad pa en kontinuerlig anpassning av organisationen utifran férindringar i individers
handlingsmoénster. En fjarde form utgar fran att utveckling sker som en f6ljd av tydliggérande av
individers och dirigenom organisationers interna tankemodeller och virderingar genom Oppen
dialog. Dialogen resulterar i kollektiv identifiering och 16sning av problem. Det har dock diskute-
rats huruvida de tva senare formerna verkligen utgdér egna modeller, eller om de snarast ska be-
traktas som komplement till den programmatiska och den interaktiva (Nonas 2005). Fler exempel
finns pa teoretiska Oversikter Over forindringsstrategier, dir en programmatisk och en interaktiv
strategi identifieras, dock ibland med olika beteckningar (Hikansson 1995; Nilsson 1999; Ateg,
Andersson et al. 2005). Den programmatiska strategin kan karaktiriseras som linjir,
expertorienterad, projektinriktad och med sen och begrinsad involvering av anstillda. Strategin
bygger pa ett planerat férindringstinkande, ofta genom att hirma andra exempel. Den program-
matiska strategin forknippas med taylorism.

Den interaktiva strategin kan karaktiriseras som en inldrningsstrategi, dir de anstillda medver-
kar i design- och tolkningsprocesserna. Strategin bygger pa en interaktivitet for att skapa mening
och forstaelse av vad som behéver uppnas och varfér organisationen behover forindras. God
torankring och ett brett deltagande anses vara viktiga foérutsattningar.

Organisationsforskningen har dterkommande pekat pa vikten av ett brett deltagande i f6rind-
ringsarbete, eftersom det skapar storre forutsittningar for produktiva losningar. De berordas
deltagande kan skapa bra 16sningar med hégt bruksvirde, samtidigt som det kan frigbra person-
ligt engagemang och intresse. Dessutom kan medverkan vara centralt for framtida uppslutning till
torindringar (Wikman 2005).

De utvecklingsprocesser som behandlas i avhandlingen kan karaktiriseras utifran en interaktiv
strategl. Det innebdr att deltagarna uppmuntras att inga i kunskapsbildning, att goéra sig hérda och
att paverka. Den interaktiva strategin stimmer ocksa val 6verens med synsittet pa attraktivt ar-
bete som langsiktigt och féranderligt, dvs som dynamiskt och processuellt.

3.3.1 Faktisk och symbolisk anpassning

En atskillnad kan goras mellan sadana férdndringar 1 organisationer som sker utifran ”naturliga”
torindringskrafter och sadana som dr planerade. Benimningen planerad forindring har sarskilt
anvints inom ramen for en tradition, uppdelad i olika inriktningar men med gemensamma drag
som betonar aktOrers initiativ, interventioner och skapade innovationer. Denna inriktning mot
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den planerade forandringen har under ling tid varit dominerande och karaktiriseras av att stadier
eller faser betonas i forandringsprocesser. Till hjilp 1 de planerade processerna finns olika instru-
ment och metoder, samt anvindning av foérandringsagenter, t ex 1 form av aktionsforskare
(Hultman 2004).

Intresset for naturliga forindringsprocesser har dock okat, delvis utifran synsittet att forand-
ringar sker som en anpassning till férhallanden i omgivningen, men ocksa utifran aktérers med-
vetna val i hanterandet av sadana omgivningsfaktorer (Hultman 2004). En vanlig utgangspunkt ar
att omgivningen ses som den frimsta kallan till f6rindring och utveckling av organisationer. Oz1-
ganisationen stravar efter att anpassa sig till nya krav, behov eller ideologier i omgivningen. For-
utom att gora skillnad mellan naturliga och planerade férindringar, kan anpassningen betraktas
utifran tva olika principer. Den forsta bygger pa synen pa forindring som faktisk anpassning till
omgivningen. Den andra dr férindring som symboliska, legitimerande arrangemang, dir de om-
givningsrelaterade drivkrafterna fraimst har bidragit till en “teoretisk” forindring (Brunsson 2002;
Nilsson 2003).

Synen pa forindringsprocesser som en faktisk anpassning till omgivningens krav har sina rotter
i den s.k. kontingensteorin (Contingency Theory), dir organisationer ses som Oppna system (Nilsson
2003). Kontingensteorin vaxte under 1970-talet fram som en ansats dar de viktigaste principerna
inom Gppen systemteori kombinerades med resultat frain organisationsanalyser. Utgangspunkten
tor kontingensteorin beskrevs forst av Lawrence och Lorsch (1967), som betonade att organisa-
tioner maste kunna anpassa sig till férhallanden i omgivningen. Utifran empiriska studier ansags
de mest effektiva organisationerna vara de som kunde skapa en organisation som var kompatibel
med omgivningens krav (Burrell och Morgan 1979). Kontingensteorin siger att ingen enstaka
strategi fOr organisation och ledning ar limplig 1 alla situationer. Den organisatoriska omgiv-
ningen tillskrivs betydelse, men organisationen maste dven anpassas till och hantera inre férhal-
landen (Dipboye, Smith et al. 1994). Overensstimmelsen ir dirmed stor med den sociotekniska
systemsynen.

Enligt principen om forindring som symboliska arrangemang ir det viktigaste att organisatio-
nen uppfattas som t ex effektiv eller modern. Legitimitet kan uppnés bara en “fasad” upprittas och
andrar bilden av organisationen (Nilsson 2003). Denna princip har sin grund i ett perspektiv som
betonar organisationsstrukturernas funktion i att legitimera verksamheten. Organisationen efter-
stravar en struktur som motsvarar de krav och férviantningar som finns i omgivningen (Hultman
2004). Det leder till att den formella organisationen har en oklar och avligsen relation till
produktionen (Olsson 2004).

Forindring som symboliska arrangemang kan vara riktad inat (mot personal) eller utit (mot
allminhet, omgivning) for att uppvisa Overensstimmelse med virden som organisationen vill
ansluta sig till. Ofta rader det 16sa kopplingar mellan det som sdgs och det som gors. Beslut och
uttalanden kan t o m ersitta handling for att legitimera verksamheten (Nilsson 2003). Brunsson
(2002) beskriver detta i termer av hyckleri, som han menar ir ett ofta omedvetet sitt att hantera
motstiende krav och intressen.

Forekomsten av hyckleri innebir att utvecklingsprocesser, oavsett om det rOr sig om naturliga
eller planerade forandringar, inte kan initieras enbart genom att f6rma organisationer att uttrycka
sig pa ett sitt som stimmer Overens med ett efterstrivat agerande. Det racker inte heller att beslut
fattas 1 den riktningen. Ett beslut innebdr inte nédvindigtvis att sannolikheten okar for att det
efterstrivade agerandet faktiskt kommer att ske. Det kan vara tvirtom, pga att grupper eller in-
tressenter for forindringen litt slappnar av och ser segern redan vunnen i och med beslutet.
Samtidigt tillfredsstills de som ér kritiska mot férandringen i viss méan genom att de kan se att
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den utlovade forindringen inte realiseras. Genom att ledningen for en organisation lovar att for-
indra, kan forhoppningar vickas om en forbittring i framtiden. Den vilja till férindring som
ledningen visar upp racker i sig for att till viss del som kompensation f6r de som dr missnojda
med det radande tillstindet (Brunsson 2002).

Brunsson utvecklar tva idealtyper vilka han kallar f6r handlingsorganisation och politikorgani-
sation. Handlingsorganisationen karaktiriseras av en stark ideologi som skapar férutsittningar for
handling genom att betona inkonsistenser och som guidar beslutsfattandet. Handlingsorganisa-
tionen har en tydlig 16sningsinriktning. Prat, beslut och produkter tenderar att vara konsistenta.
Framfor allt lyfter Brunsson fram industriféretagen som handlingsorganisationens idealtyp. Indu-
strins ledare dr vanligen duktiga pa att projicera en handlingsorienterad bild dven om detta i verk-
ligheten endast aterspeglar delar av foretaget. Den politiska organisationen bestir diremot av
flera olika ideologier som dterspeglar inkonsistenser. Den politiska organisationen har en tydlig
problemfokusering och problemen betraktas som olésbara. Utsagor, beslut och produkter ar in-
bérdes oberoende instrument som anvinds som for att vinna legitimitet och stod. For att ater-
spegla inkonsistenser i omgivningen blir hyckleri ett fundamentalt beteende i den politiska orga-
nisationen: att prata pa ett sitt for att tillfredsstilla vissa krav, att fatta beslut pa ett sitt som till-
fredsstaller andra krav, och att leverera produkter eller resultat pa ett sitt som tillfredsstiller en
tredje uppsittning krav (Brunsson 2002).

Ingen organisation karaktiriseras till fullo av den ena eller den andra idealtypen. Bada ses som
nédvindiga inom alla organisationer, men de behdver vara étskilda eftersom politiken annars
tenderar att dominera 6ver handlingen. Det leder till att det talas om och planeras f6r olika sats-
ningar, men inga verkliga forindringar genomfors. Genom att prata om forindringen kan legiti-
miteten uppratthallas samtidigt som den dagliga verksamheten 16per pa som tidigare, men 1 ett
lingre perspektiv ricker det inte alltid att prata om forandring. Pa ling sikt riskerar organisationen
att forlora 1 legitimitet da den inte klarar av att leva upp till krav och férvantningar (Brunsson
2002; Nilsson 2003).

De processer som berors i avhandlingen kan till viss del karaktiriseras som planerade, 1 det att
de genomforts utifran syftet att skapa mer attraktiva arbeten. Processerna har dock fatt vixa fram
genom olika former av samverkan. Brunsson betonar industriféretagens karaktir som handlings-
inriktade organisationer. Samtidigt har det i utvecklingsprocesserna for mer attraktiva arbeten
funnits perioder da foretradare for foretag har beskrivit ett pagaende utvecklingsarbete som langt
ganget och med konkreta resultat, trots att aktiviteter dnnu inte genomférts. Uppdelningen i
symbolisk och faktisk anpassning har relevans for férstaelsen av utvecklingsprocesserna och bada
formerna har varit framtridande olika perioder.

3.3.2 Utvecklingsprocessers dynamik

I en redovisning av ett mangarigt samarbete mellan smaforetag och aktionsforskare visar
Hultman (2004) hur ett férandringsprojekt gestaltats. Processen studerades for att skapa forsta-
else for det som hander under en lingre tidsperiod. Utgangspunkten var ett intresse f6r forind-
ringsarbetets dynamik och parternas delaktighet samt en analys av resultatet i termer av vad man
lir sig genom att delta i férindringsarbetet (Hultman 2004).

En uppsittning av antaganden anvindes mot bakgrund av erfarenheter och tidigare forskning.
Ett antagande r6r forhallandet mellan den inledande fasen i férindringsarbetet, dvs diagnos, be-
hovsinventering och forankring, och forindringsarbetets implementationsfas. Diagnosen 1 sig ar
inte tillricklig for en 6vergang, utan det krivs reflektion och aktiv bearbetning av beteenden. Ett
annat antagande ar att det finns naturliga forindringskrafter som paverkar foretagen. En organi-
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sation och dess verksamhet ar fylld av forindringar till f6ljd av yttre faktorer som att personal
fristills/byts, produktion liggs ner, chefer byts osv. Dirtill menar Hultman att det vid en nirmare
analys kan visa sig att det inte skett ndgra forandringar 1 grundliggande monster. Istillet ror det
sig om skalforindringar, dvs yttre forindringar som ber6r policy, organisationsstruktur, lednings-
struktur, 16nesystem etc och som sker i retoriken. Det kan ocksa ske inre forindringar, dvs de ar
djupare och paverkar arbetet, relationer, ledarskap, makt etc.

Hultman anvinder sig av vad han kallar f6r ”térindringsarbetets sinuskurvor” for att illustrera
renodlade monster utifran fyra typfall for att lyfta fram karaktiren i en férdndringsprocess (se
figur 1). Termen sinuskurva dar dock missvisande - riktigare ar att beskriva illustrationerna som
utvecklingskurvor.

Figur 1. Foérindringens dynamik utifran ett lirandeperspektiv illustrerad med fyra monster. Fritt efter Hultman
(2004) sid 65.

”Det blev bara diagnos” ”Lyckade fordndringar leder inte till forandringar”
”Det operativa tog dver” ”Stora fordndringar och bevarad stabilitet”

(\ > » > ——»p

Det forsta monstret ar en kontrast himtat fran ett foretag som forskarna inte fortsatte samar-

beta med. Monstret uppfattas som “det blev bara diagnos” och illustrerar att forindringsarbetet
begrinsas till upprepade ligesbeskrivningar, vilket Hultman menar dr vanligt nir det giller fO1-
andringsinitiativ. Varje gang ett nytt projekt initieras hamnar man i en ny (-gammal) kartligg-
ningsfas (Hultman 2004).

Det andra monstret, “lyckade forindringar leder inte till férandringar”, illustrerar ndgot av en
paradox. Det som sker ir att den riktiga fordndringen inte realiseras. Det genomfors satsningar
med forindringsinnehdll, t ex i form av utbildningar, men sjilva forindringen uteblir. Podngen
kan bli forindringsarbete utan att nagot hander.

Det tredje monstret, uppfattat som “’det operativa tog 6ver”, pekar pa att redan kort tid efter
att ett forindringsprogram paborjats har det avbrutits till f6ljd av att foretaget inte haft mojlighe-
ter till genomforande, pga att produktionsinriktade aktiviteter kriver all uppmirksamhet, t ex
inférande av en ny produkt. Direfter genomfdrs en ny satsning, som dven den kvivs i sin linda.

Det fjirde monstret, ’stora forindringar och bevarad stabilitet” illustrerar att ett fOretag arbetar
med foérindringsprojekt och genomfér kraftfulla atgirder. Patagliga férindringar astadkommes i
strukturen, men endast mindre forandringar kan urskiljas pa ett djupare plan, t ex i personalens
arbetsuppgifter. Det finns betydande utvecklingsférvintningar hos personalen som inte forverkli-
gas. Hultman forklarar detta med att projekten existerar pa ett plan, t ex i analyser, texter, planer
och samtal, men att de sillan nar ut pa fabriksgolvet (Hultman 2004).
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Sett till de fyra monstren kan tydliga skillnader urskiljas i hur féretag arbetar med forindring.
Vissa kommer inte igang alls, andra kommer en bit och andra uppvisar patagliga resultat. Men ur
ett annat perspektiv menar Hultman att alla utgdr varianter av det forsta monstret, ”det blev bara
diagnos”. De olika foretagen uppvisar olika grad av diagnosarbete, men den egentliga férind-
ringen av operatorens arbete kvarstir. Ur personalens perspektiv kan dirfor de olika monstren
framstd som varianter pa det forsta monstret, aven om de ser olika ut utifran. Det innebir att
utvecklingskurvorna dr mest patagliga pa ytan. Férandringens dynamik finns dock inte bara 1 yt-
skiktet utan ocksa i férhallandet mellan ytan och djupstrukturen, dvs mellan talet om férindring
och hur projekten lanseras jamfért med hur férindringar faktiskt genomfors. Manga ganger sker
stora férindringar pd ytan men inte pa djupet (Hultman 2004). Hultman och Klasson (1994) lyf-
ter fram begreppet stillforetradande forandring”, for att betona att forindringar kan forstas pa
olika plan. Nir forandringen manifesterar sig i spraket talar vi om foérindring och vi dndrar vart
satt att beskriva forindring. Daremot dterfinns inte dessa forindringar 1 verkligheten och pa verk-
stadsgolvet (Hultman och Klasson 1994).

I det ovanstdende har utvecklingskurvor anvints for att karaktirisera utvecklingsprocesser ut-
ifran ett lirandeperspektiv. Sirskilt betonas relationen mellan djup och yta. Ett flertal intressanta
begrepp kan urskiljas i det sammanhanget, sisom skalf6rindring, djupare forindring samt stallfo-
retridande forindring. I denna avhandling har en liknande tillimpning av utvecklingskurvor an-
vints inom ramen fo6r delstudie IV, dock med utgangspunkt 1 aktivitetsnivaer dar en avsikt var att
ta hinsyn till relationen mellan djup och yta. I arbetet med att analysera utvecklingsprocessernas
dynamik utifran ett lirandeperspektiv, dr det intressant att sitta dessa aktivitetsnivaer i relation till
olika nivaer av lirande.

3.3.3 Utvecklingsprocesser och lirande

Det frimsta malet for arbetsplatser dr att producera varor och tjinster, men arbetsplatser ar
oundvikligen ocksa platser for lirande. I vilken utstrickning de anstillda har mojligheter till och
uppmuntras till lirande varierar dock kraftigt. Det antas ofta finnas ett samband mellan individu-
ellt lirande och forbattringar i organisationens prestation. Ledningsbeslut om konkurrenskraft
och marknadsstrategier skapar forutsittningarna for arbetets organisering och for ledning av per-
sonal. Arbetsplatser kan beskrivas som lirmiljéer, vilka innehéller hinder och méjligheter for
lirande. Samtidigt kan individer paverka 1 vilken grad de engagerar sig i lirande. Detta paverkas
av den personliga bakgrunden, tidigare erfarenheter fran utbildning samt deras egna ambitioner
(Rainbird, Fuller et al. 2004).

Begreppet lirande har tillskrivits ett stort analytiskt virde. Begreppet dr dynamiskt och an-
vindningen av det i teorier betonar organisationers foérinderlighet. Larandebegreppet gor det
ocksda mojligt att forena olika analysnivaer, sisom individ, grupp och féretag (Dodgson 1993).
Nir det giller individers och gruppers lirande inom ramen for en organiserad verksamhet be-
traktas 1 forsta hand individer eller grupper, men dven organisationer, som lirande subjekt. Nar
organisationer betraktas som lirande subjekt handlar det om organisatoriskt lirande — eller
lirande organisationer (Ellstrom 2004(b)).

Ortenblad (2001) menar att det férekommer en begreppsforvirring nir det giller just distink-
tionen mellan organisatoriskt lirande och lirande organisation. Vanligt dr att lirande organisation
beskrivs som en organisationsform, medan organisatoriskt lirande ses som en aktivitet eller pro-
cess i en organisation. Ortenblad menar dock att det beh6vs en uppdelning i det traditionella per-
spektivet pa organisatoriskt lirande — som utgar fran individer — och den nya, sociala, ansatsen
som inkluderar ett lirande hos kollektiv. Den traditionella ansatsen utgar ofta fran att individer lar
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som agenter for organisationen, men for att betraktas som organisatoriskt lairande maste kunska-
pen lagras i organisationen, t ex genom rutiner, regler, procedurer, dokument och kultur. Det nya
organisatoriska larandet utgar istillet fran att lirande innebar deltagande snarare dn tillignande av
information. Kunskap ses som kontextberoende, situerat. Den lirande enheten dr kollektivet,
individer som sociala varelser, och kunskap, som ses som en situationell process, kan inte lagras
(Ortenblad 2001).

I lirande organisation ses individen som den lirande enheten och kunskapen stannar oftast
inom individerna. Den gors sillan organisatorisk. Organisationen tillhandahaller ett klimat som
mojligedr individens lirande. Organisationen kan dock lagra viss kunskap, genom delade visioner,
perspektiv och mentala modeller som binder samman individerna (Ortenblad 2001).

Pawlowsky (2001) gbr en Gversikt Gver teoriutvecklingen om organisatoriskt lirande och for-
indring och konstaterar att de olika ansatserna har sina rétter i en vid flora av olika teoretiska
fundament. Begreppet organisatoriskt lirande har anvints olika i olika traditioner och mingden
litteratur inom omradet dr omfattande samtidigt som den dr heterogen och ticker ett stort om-
rade. (Pawlowsky 2001; Wang och Ahmed 2003). Pawlowsky pekar pa att det ar nodvindigt att
beskriva organisatoriskt lirande utifran olika perspektiv. De fem perspektiven beskrivs som: a)
organizational decision-making and adaption, b) systems-theory, c) cognitive and knowledge, d) culture samt e)
action-learning. De olika perspektiven dr dock inte 6msesidigt uteslutande utan grinserna ir suddiga
och perspektiven ar sammansatta av ett flertal synsitt och teoretiska grunder.

Det forsta perspektivet - organizational decision-making and adaption - rérde sig tidigt utifran en an-
sats om stimulus-respons och beslutsfattandeprocesser i organisationer. Organisationen tvingas
anpassa sig till en extern storning och lir sig genom att memorera kombinationer av beslut och
reaktioner pa olika stérningar. Resultatet av organisatoriskt lirande dr en anpassning eller f6rand-
ring av organisatoriska regler och procedurer.

Det andra - systemteoretiska - perspektivet betraktar organisationer som system av medvetet
koordinerade aktiviteter. Férhdllanden i miljon innebér patryckningar som organisationen maste
anpassa sig till.

Det tredje perspektivet - det kognitiva - baseras pa tidiga arbeten om beslutsfattandeprocesser i
organisationer, men har utvecklats till att dven ta hinsyn till virderingar och uppfattningar. I det
kognitiva perspektivet anses lirandet ske medvetet: medlemmarna i organisationen ses inte bara
som passiva birare av tidigare rationella erfarenheter, utan som uttolkare av verkligheten.

Det fjirde - kulturella - perspektivet har sina rétter i en tolkande ansats och bygger pa uppfatt-
ningen att medlemmarna 1 organisationen skapar konstruktioner av verkligheten som kan ses i
form av symboler, metaforer, ceremonier och myter som binds samman av virderingar, uppfatt-
ningar och kinslor. Ett synsitt inom det kulturella perspektivet dr att den kognitiva ansatsen bara
fokuserar pa den individuella nivin, medan det kulturella perspektivet dven fangar lirande pa en
kollektiv niva. Organisatoriskt lirande ses darfér som en process dir en grupp tillagnar sig kun-
skaper som gor det maijligt att utéva kollektiva aktiviteter.

Det femte perspektivet - action learning - haimtar sina antaganden fran flera traditioner. Centralt
ar att lirande sker genom handling och att férstaelse forstirks genom att handlingen f6ljs av en
reflektiv process. Reflektion av erfarenheter ses som nodvindigt for lirandet. Action learning har
sina rotter 1 den brittiska sociotekniska traditionen. Action learning ir ocksa tillimpbart f6r kollek-
tivt experentiellt (erfarenhetsbaserat) lirande. Ansatsen tar ocksa hinsyn till hogre ordningens
lirande (double-loop), genom att erfarenheter delas, analysen forstirks och nya begrepp utvecklas
och forstas utifran de kollektiva behoven. Den lirande och problemlésande processen stods av
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att relevant extern kunskap tillf6rs och att processen stods och leds av en facilitator. Deltagande 1
action learning stodjer ocksa ett deuterolirande, dvs att gruppen lér sig att lira (Pawlowsky 2001).

Lirandet i organisationer kan ske pa olika satt. En uppdelning som ir vanlig handlar om den
mellan formellt och informellt lirande, dér det informella lirandet sker utifran erfarenheter ge-
nom aktiviteter. Detta informella lirande sker ofta omedvetet, dvs utan foresatsen att deltagandet
1 aktiviteten ska mynna ut i ett lirande. Lirandet sker ocksa i ett samspel mellan subjektet och
dess omgivning, vilket kan beskrivas som lirande som process. Omgivningen utgoér subjektets
lirandemiljé och innehaller villkor som kan underlitta eller férsvara lirande. Men dven subjektets
egenskaper utgor sadana villkor, t ex i form av tidigare kunskaper, firdigheter, intressen mm
(Ellstrom 2004(b)). Med det formella lirandet menas ett planerat, malinriktat lirande inom ramen
for sirskilda utbildningsinstitutioner (Ellstrom 1996).

Sarskilt det informella lirandet betraktas som en del i ett socialt sammanhang. Det innebir en
betoning pa ett situerat lirande, dvs lirandet ar bundet till sociala miljer, vilket kan bidra till for-
staelsen av utvecklingsprocesser. Det situerade lirandet betraktas som en process i sig, dir indivi-
dernas tolkningar och forstaelse av fenomen dndras. Lirandet sker i situationer och méten. Re-
sultatet av en sadan lirandeprocess ér att individerna tillgodogér sig ny kunskap som kan tillim-
pas 1 olika sammanhang. Situerat lirande har ocksa beskrivits som ett interaktivt lirande for att
betona betydelsen av samarbete f6r skapandet av ny kunskap. Det interaktiva lirandet sker ofta i
nitverksform t ex mellan olika typer av aktorer som myndigheter, organisationer eller enskilda
personer (Ellegard, Eriksson et al. 2000).

I denna ramberittelse dr det strukturella synsittet mest framtridande, snarare dn ett aktors-
synsatt. Det innebir att det individuella lirandet inte dr i fokus. Istillet dr organisationer som
lirande subjekt ett mer intressant perspektiv. Organisatoriskt lirande beskrivs utifran tvd ansatser,
en som karaktiriserar organisatorisk kunskap som rutiner, regler och procedurer, och en som ser
lirandet som en foljd av deltagande 1 aktiviteter. Det senare synsittet innebar att det inte ar till-
rickligt med att etablera rutiner utifrin ny kunskap. Det dr ocksa nédvindigt att individerna far
mojlighet att delta i utvecklingsprocessen for att kunskapen ska tillimpas och for att det ska
kunna ske en faktisk anpassning inom organisationen. Perspektivet action-learning innehaller ett
flertal komponenter som visar 6verensstimmelse med de utvecklingsprocesser for attraktivt ar-
bete som behandlas i avhandlingen. Lirande ses som en f6ljd av reflektion av erfarenheter och
handling ér ett centralt inslag, liksom inférande av extern kunskap och stéd i processen. Intres-
sant dr ocksa den betydelse som ansatsen ligger vid reflektion.

Begreppet action-learning har sitt ursprung hos Revans Plans for recruitment, education and training for
the coalmining industry (1945) och han utvecklade 1982 perspektivet vidare i The origin and growth of
action learning (Smith och O'Neil 2003). Zuber-Skerritt (2002) gor en Oversikt 6ver perspektivet
action-learning och pekar sirskilt pa att det kan beskrivas som lirande genom kritisk reflektion av
erfarenhet. Action-learning anvands ofta synonymt med erfarenhetsbaserat larande (experential lear-
ning, Kolb 1984). Reflektionen kan ske genom diskussioner, praktiska forsok eller andra processer
dir grupper hanterar fragor pa arbetsplatsen. De l6sningar som skapas kan ofta utgéra utma-
ningar men férdelarna dr stora eftersom de personer som deltar ocksa accepterar att de dger pro-
blem och l6sningar, vilket gor det troligt att de kommer att agera efter 16sningarna och imple-
mentera de Onskvirda forindringarna. Sirskilt anvindbart dr action-learning da det inte finns en
kiand l16sning pa ett problem (Zuber-Skerritt 2002).

Skillnaderna mellan de olika ansatserna till organisatoriskt lirande minskar dock, eftersom
forskare fran olika inriktningar strivar efter att integrera kognitiva, kulturella och handlingsrelate-
rade aspekter. En aspekt som de flesta ansatser har gemensamt ér att de skiljer mellan olika larty-
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per, som enkelt adaptivt lirande och hogre reflektivt lirande. Lirtyperna bygger pa en indelning
av Bateson (1972) i tre lirnivaer och Argyris och Schons (1978) distinktion mellan single-loop,
donble-logp och deuterolirande. Andra forfattare har utvecklat liknande lirtypologier (Pawlowsky
2001).

3.3.4 Anpassningsinriktat och utvecklingsinriktat lirande

En distinktion mellan olika lirtyper bygger pa uppdelningen mellan anpassningsinriktat (eller re-
produktivt) och utvecklingsinriktat lirande. Dessa tva aspekter av lirande kan uppfattas som ex-
trempunkter, men ir samtidigt samexisterande och komplementira. Vilken dimension som ar
mest framtridande i en situation beror pa vilka lirandevillkor som rader (Ellstrém 2004(b)).

Det anpassningsinriktade lirandet kan beskrivas som en lirprocess som leder till att individen
tormar att utfora en uppgift eller handskas med en situation rutinmassigt, dvs snabbt, med litthet
och utan att vara uppmairksam pa varje detalj. Individen internaliserar och omvandlar en explicit
kunskap till en erfarenhetsbaserad kunskap, dir teoretisk kunskap anvinds i1 praktisk handling
(Ellstrém 20006). Ett anpassningsinriktat lirande innebir att individer lir sig nagot utifrin givna
uppgifter, mal och forutsittningar, utan att ifragasitta eller fors6ka dndra dessa. Det handlar om
att tilligna sig pa férhand definierade kunskaper, rutiner och tankesitt (Svensson, Brulin et al.
2002).

Utvecklingsinriktat lirande utgér en komplementir process, som ofta har sin grund i att en
krissituation eller ett problem uppstar. Det uppstar da ett tvang att bryta med de etablerade defi-
nitionerna och rutinerna och séka nya l6sningar (Ellstrém 20006). Individerna identifierar, tolkar,
formulerar och ifrdgasitter uppgifter och férutsittningar samt lir sig att utnyttja och utvidga
handlingsutrymmet (Svensson, Brulin et al. 2002).

Bada formerna av lirande beh6vs parallellt 1 en organisation. Det maste finnas en balans mel-
lan rutiner och reflektion. Det utvecklingsinriktade lirandet uppstir ur 6verraskningar, férind-
ringsbehov, visioner och bygger pa en formaga till distansering, ifragasittanden, omtolkningar
och kritisk analys. Detta lirande dr en drivkraft f6r férindringar och innovationer, medan det
anpassningsinriktade ldrandet ger stabilitet och kontinuitet. En utlésande faktor for ett utveck-
lingsinriktat lirande 4r ofta nagon form av krissituation, men kan ocksa vara stdd och resurser
som bidrar till att organisationen bryter sig loss frin det radande paradigmet. Ett sidant stod kan
vara forskning som medverkar i organiseringen av en férindringsprocess och stédjer lirproces-
serna (Svensson, Brulin et al. 2002).

Distinktionen mellan anpassningsinriktat och utvecklingsinriktat lirande kan jaimforas med be-
greppen anpassande och tolkande liransatser (Huzzard 2000) samt single-loop och double-loop lear-
ning (Argyris, Putnam et al. 1985) dvs anpassning inom radande virdesystem eller ifragasittande
och forindring av radande vardesystem. 1 single-loop learning ingar en enkel feedback-logp dir resul-
tatet av en handling inte stimmer 6verens med det forvintade, vilket leder till en anpassning av
organisationens handlingsstrategier. I double-loop learning ingar tva feedback-loops som kopplar sam-
man resultaten av handling med férindringar i virdesystemet, som i sin tur ger forindring i
handlingsstrategier (Argyris och Schén 1996).

Argyris och Putnam (1985) hinvisar till distinktionen mellan férsta och andra ordningens for-
andring. Forsta ordningens forindring intrader da individer minskar avvikelsen mot en norm eller
ett paradigm. Det sker en reproduktiv férindring i handlingen och en férnyelse inom systemet,
men inte 1 de styrande variablerna. Tidnkande och problemlosning sker pa samma sitt och med
samma verktyg for forindringar som tidigare. Andra ordningens férindring innebir att strukturen
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och sittet att tinka forandras, dvs det sker ett val mellan olika uppsittningar av normer eller pa-

radigm.

Nonaka och Takeuchi (1995) anvinder en atskillnad nar det giller lirande som 1 deras vokabu-

lir utgdrs av dels ny kunskap som leder till en anpassning till férhallanden i omgivningen och dels

ny kunskap som leder till en 6kad f6rmaéga att paverka och omskapa omgivningen. De menar

ocksa att grunden till kunskapsskapande i organisationer ligger 1 Gverforing och omvandling av
tyst kunskap till explicit kunskap (Nonaka och Takeuchi 1995).
Pawlowsky (2001) g6r en sammanstillning av olika begrepp som anvints i distinktionen mellan

lirtyper (se Tabell 7).

Tabell 7. Olika foérfattares begrepp for distinktionen mellan tre olika lirtyper. Efter Pawlowsky (2001).

Lirtyper
Forfattare Typ1 Typ 2 Typ 3
Bateson (1972/1992) Learning 0 och learning I~ Learning II Learning 111
Starbuck och Hedberg First-order learning Second-order learning
1977)
Argyris och Schén (1978)  Single-loop learning Double-loop learning Deutero-learning
Hedberg (1981) Adjustment learning Turnover learning Turnaround learning

Shrivastava (1983)

Fiol och Lyles (1985)
Morgan (1986)
Lundberg (1989)

Senge (1990)
Garratt (1990)

Adaptive learning

Lower level learning
Self-organization
Learning as organizational
change

Adaptive learning

Operational learning cycle

Assumption learning

Higher level learning

Learning as organizational

development

The policy learning cycle

Development of

knowledge base

Holographic learning
Learning as organizational
transformation
Generative learning

The integrated learning

cycle

De olika forfattarnas lirbegrepp skiljer sig ndgot at 1 sina definitioner, men gemensamt dr att de
innehaller lirande av en ligre och en hégre ordning, vilket ocksa kan uttryckas som att individens
handlingar 4r mer eller mindre medvetna. Den tredje nivans lirande, s k deuterolirande, kan be-
skrivas som att individer eller organisationer Gkar sin férmaga att lira (Axelsson 2002; Bjerlov
2002). Hultman (2004) kallar den tredje nivans lirande f6r metalirande och jamfér med begrepp
som dold liroplan (Barnes 1978), med en innebord av att man lir sig nagot som inte stir pa
dagordningen. Det kan handla om en mental karta 6ver organisationen, maktstrukturer eller den
egna kompetensen. Aven en fjirde lirtyp har identifierats och beskrivs som ett symboliskt
lirande (Hultman 2004), dvs man beter sig som om man lirt sig nagot, trots att det inte intriffat
nagon djupare forindring. Det framstir som nédvindigt att visa upp en forindrad fasad. Detta
symboliska lirande avlastar fran yttre tryck och skapar arbetsro och bidrar till att stirka fokus pa
produktionen.

Distinktionen mellan olika lartyper dr intressant 1 ett sammanhang av utvecklingsprocesser.
Valet av vilket begreppspar som anvinds faller hir pa anpassningsinriktat och utvecklingsinriktat
larande. Det betonas att det beh6ver finnas en balans mellan de biada formerna, men att det ut-
vecklingsinriktade lirandet édr drivkraften for férindring. Det betonas ocksa att samverkan mellan
forskare och foretag kan stédja detta lirande. Aven hir finns méjligheten att identifiera dessa
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lirandeformer pa en organisatorisk niva, dir individers deltagande i aktiviteter borgar for ett ut-
vecklingsinriktat lirande och fér organisationens mojlighet till anpassning. Denna distinktion dr
ocksa tydligt relaterade till en distinktion som gor skillnad pa produktion inom och utveckling av
organisationer.

3.3.5 Utférandets och utvecklingens logik

Utifran distinktionen mellan anpassningsinriktat och utvecklingsinriktat lirande skiljer Ellstrom
(2004) mellan utférandets och utvecklingens logik som grund for att uppfatta och organisera en
verksamhet. Liksom for de tva dimensionerna av lirande ses inte de tva logikerna som uteslu-
tande varandra, utan som komplementira. Bida formerna for organisering behévs for en verk-
samhets langsiktiga existens och utvecklingskraft. Pa kortare sikt antas de diremot konkurrera om
olika sitt att anvinda organisationens resurser (Ellstrom 2004(b)). Begreppsparet handlar om att
sitta fokus pa arbets- eller produktionssystemet. Utvecklingens logik ligger tonvikt vid tanke och
reflektion, alternativtinkande, experiment och risktagande, tolerans for olikhet, osidkerhet och
felhandlingar samt ett utvecklingsinriktat lirande. Utférandets® logik ligger tonvikt vid effektiv
handling pa rutin- eller regelbaserad handlingsniva, problemlosning genom tillimpning av givna
regler/instruktioner, enhetlighet och likatinkande, stabilitet och sikerhet, ett lirande inriktat mot
bemastring av procedurer och rutiner. For att frimja ett utvecklingsinriktat lirande ar det nod-
vindigt att bryta produktionslogikens dominans. Det innovationsstodjande lirandet pa organisa-
tionsniva forutsitter existensen av en vil avvigd balans och en pendelrérelse mellan utférandets
och utvecklingens logiker (Svensson, Brulin et al. 2002).

Under utférandets logik dominerar stravan efter effektivitet och tillforlitlighet genom att indi-
vider internaliserar rutiner, regler och procedurer utifran ett anpassningsinriktat lirande. Genom
att skapa rutiner kan individerna avlastas och utrymme skapas for att dgna tankekraft it annat an
den omedelbara uppgiften. Det innebir 1 férlingningen att individerna kan 4dgna tid at mer krea-
tiva uppgifter, genom att de enkla rutinerna ger fortrogenhet vilket 1 sin tur skapar férutsittningar
tor okad frihet, variation och maijlighet att bryta med traditioner och rutiner, vilket méjliggor ett
fortsatt lirande (Ellstrom 2004(b)).

Rutiniseringen inom utférandets logik skapar dirmed foérutsittningar for utvecklingens logik,
med ett utvecklingsinriktat lirande som en komponent. Utvecklingens logik priglas av en strivan
efter reflektion och innovativitet, dir det uppfattas behov av att mota nya situationer och krav
med nya synsitt och arbetssitt. Det innebir att utférandets och utvecklingens logik skapar forut-
sattningar for, men ocksa forutsitter, varandra inom ramen for organisationens fortsatta existens
och utveckling. Pa kort sikt for dock kravet pa sikerhet och rutin och det utvecklingsinriktade
lirandet en kamp om begrinsade resurser. For att astadkomma en rorelse mot utvecklingens lo-
gik krivs utrymme for ett reflektivt handlande, vilket forutsitter att de anstillda ar sjalvstindiga,
delaktiga 1 verksamhetens utformning, samt har utrymme f6r kritisk reflektion 6ver verksamhe-
ten, dess mal och medel (Ellstrtom 2004(b)). Verksamhet forutsitter balans mellan effektiv
verksamhet pa kort sikt och strategisk utveckling pa lang sikt. Om de kortsiktiga kraven pa t ex
effektivisering och rationalisering blir for stora, blir det omdjligt att skapa ett uthalligt engage-
mang for utveckling och férnyelse, da det inte skapas utrymme for reflektion och gemensam
lirande. Alltfor stark fokusering pa utveckling innebir i sin tur stora pafrestningar pa den dagliga
verksamheten, da det tar mycket tid, kraft och resurser 1 ansprak. Effektivitet och fasta rutiner
maste balanseras mot behovet av utveckling (Svensson och von Otter 2001). Kontinuerlig

2 Svensson, Brulin et al. (2002) anvinder sig av begreppet produktionens logik.
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forindring i en organisation tenderar ocksa att verka nedbrytande och kontraproduktivt mot or-
ganisationens mal. For att undvika att en organisations Overlevnadsformaga minskar, behover
forindringen kunna sittas in i en kontext som gor den begriplig och meningsfull, vilket kan ske 1
en interaktion mellan individer pa arbetsplatsen (Bjerlov 2002).

Utférandets och utvecklingens logik kompletterar uppdelningen i utvecklingsinriktat och an-
passningsinriktat lirande och sitter fokus pd betydelsen av att organisationen férmar att vixla
“perspektiv’. De bada logikerna forutsitter varandra, men en Overgang fran utférandets till ut-
vecklingens logik kriver férutsittningar for individerna att lyfta blicken fran de kortsiktiga kra-
ven. Moijligheten till reflektion utgor en grundlidggande férutsittning.

3.3.6 Reflektion som grund for lirande och for fériandring

Lirande kan innebira en anpassning till existerande férhéllanden, uppgifter och problem, eller ett
ifragasittande och Gverskridande av det givna och etablerade. Det utvecklingsinriktade lirandet
syftar till ett kunskapsbaserat eller reflektivt handlande for att bryta invanda rutiner och bittre
kunna hantera férindringar eller nya och komplexa situationer (Ellstrém 1996). Reflektion utgor
ett nyckelbegrepp 1 det utvecklingsinriktade lirandet. Reflektion handlar om att medvetet bear-
beta upplevda erfarenheter. I reflektionen utforskas erfarenheter i syfte att skapa ny forstdelse
och bilda nya uppfattningar (Boud, Kheogh et al. 1985). Reflektion utgor en kritisk provning av
sadana forestillningar och antaganden som styr handlandet i olika situationer. Det innebir att
reflektion inbegriper att aven handlingars mél och konsekvenser granskas (Ellstrom 1992). Olika
situationer i arbetet skapar olika férutsittningar for reflektion. Osikerheter, avvikelser och otill-
fredsstillelse beskrivs som utlosande reflektion, medan situationer dar individer 4r néjda med vad
de gor kan vara mindre fruktbara f6r reflektion. Reflektion kan ske opakallat, men betraktas dnda
som en medveten, viljestyrd och aktiv process dir erfarenheter bearbetas i syfte att lira (Boud
20006).

Hoyrup och Elkjaer (2006) limnar med hanvisning till Woerkom (2003) en definition av re-
flektion som:

“a complex activity aimed at investigating one’s own action in a certain situation and involving a review
of the experience, an analysis of causes and effects, and the drawing of conclusions concerning future
action, and which results in a changed conceptual perspective.” (Hoyrup och Elkjaer 2006) (sid 29)

Reflektion har olika innebdrder pa olika nivder. Definitionen ovan stimmer bést 6verens med
vad Hoeyrup och Elkjaer beskriver som reflektion pa den individuella nivan. Individen tanker till-
baka pa sina erfarenheter utan kravet att genast behova agera. Tinkande och handling separeras
sa att erfarenheter kan betraktas utifran andra perspektiv och ett vidare sammanhang dn vad som
ir mojligt i handlingen. Aven pa den individuella nivin 4r dock reflektion en social process, da
individer reflekterar tillsammans och hjilper varandra att upptacka och skapa nya perspektiv pa
erfarenheter. Reflektion dr en bedémning av hur eller varfér individen har upplevt, tinkt, kint
eller agerat och ger moijlighet att andra uppfattningar och 16sa problem (Hoyrup och Elkjaer
2000).

Reflektion dr dock inte enkelt. Det finns begrinsningar f6r vad individer kan dastadkomma i en-
skildhet. Externa aktorer kan utgora ett viktigt stod, men det stiller krav pa att de underlittar till
reflektion genom att vara goda lyssnare, utan att sjilva komma med losningar och analyser. Ex-
terna aktorer kan snarare utgdra ett stod genom att bidra till att skapa forstaelse f6r de samman-
hang dir nya lirdomar kan tillimpas och genom att stilla stédjande fragor (Boud, Kheogh et al.
1985). Ett sidant arbetssitt hos externa aktorer har beskrivits som konsultativt, dvs att forskare,
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experter och andra ligger fokus vid deltagarnas f6rmaga att generera information utifrin de egna
erfarenheterna, samt att bidra till att de sjilva identifierar problem och hittar I6sningar
(Birgersdotter, Schmidt et al. 2004; Eklof 2004).

Pa en organisatorisk niva far reflektion en nagot annorlunda innebord. I det perspektivet for-
stas reflektion som en organiserande process som skapar och uppritthéller méjligheter till organi-
satoriskt lirande och forindring. Sidan reflektion gynnas av ett kollektivt ifragasittande av ge-
mensamma antaganden och innebdr att fokus sitts pa frimst organisatoriska frigor och genom-
forande av strukturer och kollektivt handlande, vilket stodjer organisatoriskt lirande och utveck-
ling (Hoyrup och Elkjaer 20006).

Det ir dock inte sjalvklart att reflektion kan astadkommas genom interventioner och insatser.
Att skapa utrymme for reflektion i arbetet kan innebdra att utrymme frigors inom arbetsprocesser
som gOr distansering méjligt under korta perioder. Boud (2006) beskriver skapandet av utrymme
tor reflektion som en metafor for fornyelse och utveckling.

Reflektion i sig ar saledes inte enkelt. Att uppna en foérindring, férnyelser och utveckling ut-
ifran reflektion innebar ytterligare svirigheter:

”Change is hard won; we can desire to do something and believe it is possible, but still it is difficult to
do.” (Boud, Kheogh et al. 1985) (sid 35)

Faktorer som kan paverka tillimpningen av ny kunskap negativt ar resursbrist, strukturell trog-
het, politik och komplexitet (Docherty 1996). Reflektion ér saledes inte bara ett viktigt inslag 1 ett
utvecklingsinriktat lirande. Reflektion utgdr ocksa en grund for nya erfarenheter, for nya sitt att
utféra nagot, for ett forandrat beteende, f6r utvecklingen av férméagor samt f6r l6sningar pa pro-
blem. For att 4stadkomma férindring behéver dock reflektionen kopplas samman med handling.
Det beh6vs en konsolidering av lirandet, vilket sker genom tillimpning. Det stiller i sin tur krav
pa dels ett stillningstagande pa grundvalen av det lirda, dels ett stindigt ifragasittande av anta-
ganden och handlingar utifrin de mal som efterstrivas (Boud, Kheogh et al. 1985). Svarigheterna
att astadkomma forindring kan stillas 1 relation till ansatsen action learning inom organisatoriskt
lirande. Action learning strivar efter att forena individuellt lirande med utveckling av organisatio-
nen genom konkreta férandringar. Reflektion ses som nédvindigt och byggs in i processen, dir
en kombination av handling och reflektion utgér kirnan (Forslin och Thulestedt 1993).

I flera av de ovanstiende avsnitten har reflektionens betydelse lyfts fram, liksom m&jligheten
att samverkan mellan forskare eller andra aktorer och foretag kan utgora ett viktigt stoéd for indi-
viders och organisationers reflektion, lirande och utveckling. Sirskilt intressant 4r den roll som
reflektion och externa aktorer kan spela i att dels bidra till en 6vergang till ett utvecklingsinriktat
lirande och utvecklingens logik, dels att i nista steg bidra till konsolidering av férindringar.

3.4 Sammanfattande kommentarer - anpassning, dynamik, lirande och re-
flektion i utvecklingsprocesser

Utifran den ovanstiende Oversikten av forskning om utvecklingsprocesser och lirande framstar
sarskilt nagra punkter som intressanta komponenter i en analys. Det strukturella perspektivet som
betonar externa faktorer och inte minst en anpassning till externa foérhallanden ér en intressant
utgangspunkt, inte minst da de foretag som behandlas i avhandlingen sjialva har pekat pa ett
6kande behov av att kunna erbjuda mer attraktiva arbeten. Detta behov uppfattas ha sitt ur-
sprung 1 forindrade demografiska férhallanden, parat med att industrin som bransch under en
lingre tid dragits med dterkommande rekryteringssvarigheter.
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Att betrakta fordndringar i termer av symbolisk och faktisk anpassning 6ppnar for méjligheter
att nirmare analysera utvecklingsprocesserna utifran legitimitetshinseende. Att uppvisa en stri-
van mot 6verensstimmelse mot de krav som anstillda och t ex ungdomar stiller pa arbetet for att
det ska vara attraktivt forefaller vara tillrickligt, pa kort sikt, for att tillfredsstéillda dessa intressen.
Pa langre sikt kan det dock visa sig nédviandigt med verkliga forindringar for att effekten inte ska
bli den motsatta. Tomma l6ften och uttalade satsningar som rinner ut 1 sanden kan litt leda till ett
missnoje och en misstro mot framtida utveckling.

Lirandets betydelse har ocksa lyfts fram och kan ytterligare bidra till férstaelsen av utveck-
lingsprocesser. Sarskilt intressant forefaller distinktionen mellan anpassningsinriktat och utveck-
lingsinriktat lirande vara. Det anpassningsinriktade ldrande bidrar till att individer tillignar sig en
férmaga att anvanda nya kunskaper 1 praktisk handling, men ocksa att internalisera nya rutiner
och tankesitt. Det utvecklingsinriktade lirandet bidrar till att individer ifragasitter gamla uppgif-
ter, rutiner och forhallningssitt, och mojligeér darigenom férindring och utveckling. Ofta initie-
ras det utvecklingsinriktade lirandet i en situation dir ett férindringsbehov uppmirksammas.

Utifran dessa tva dimensioner av lirande dr det mojligt att gora en beskrivning av en cyklisk
process pa organisationsniva. En utgangspunkt dr da att organisationen befinner sig i en relativt
stabil situation, med avseende pa regler, procedurer och rutiner. Ett forindringsbehov uppstir,
dir nédvandiga resurser och ett brett deltagande kan stédja kritisk reflektion och nytidnkande.
Foérindringar och nyordningar skapas inom ramen for ett utvecklingsinriktat lirande, som under-
littar for organisationen att anpassa sig till de nya behoven. Utvecklingens logik trider in, praglat
av reflektion och innovativitet. For att organisationen ska kunna tillimpa de nya rutiner, arbets-
former och forhallningssitt som skapats i férnyelseprocessen behdvs ett anpassningsinriktat
lirande, som bidrar till en stabilisering. Hir trider den utférande logiken in, som bidrar till att
individer inom ramen for ett anpassningsinriktat lirande internaliserar nyordningarna och det
individuella handlandet producerar moénstren 1 den férindrade organisationen. Effektivitet, sa-
kerhet och rutin byggs upp. Dirigenom skapas en fortrogenhet som avlastar individerna, vilket
ger utrymme fOr ytterligare reflektion och ett fortsatt lirande samt mojligheter att bryta med de
etablerade rutinerna, da ett nytt férindringsbehov uppstar.

Ett inslag som ir avgorande for ett utvecklingsinriktat larande 4r reflektion - att ifrdgasitta och
ompréva erfarenheter och handlingsmoénster. Det innebidr dock inte att det faktiskt sker en for-
andring 1 organisationens handlingar. Utan en internalisering av nya rutiner och arbetsformer i
organisationen, ger inte utvecklingsprocessen nigra djupare avtryck. Utvecklingsprocessen leder
endast till temporira férandringar eller forindringar i organisationens yta. For att en utvecklings-
process ska leda till att organisationen internaliserar nya arbetssitt och rutiner, beh6évs aterkom-
mande moijligheter till reflektion.

4. Sammanfattning av de empiriska studierna

I arbetet som ligger till grund f6r avhandlingen anvinds en handlingsorienterad forskningsansats
— interaktiv forskning. Det har paverkat bade inriktningar och metoder i forskningsarbetet, men
dven lett till att en studie (Hedlund, Ateg et al. 2003) genomférts i syfte att skapa underlag for
diskussion med foéretagare och anstillda om industriarbetet och vilka vigar som boér viljas 1 ett
utvecklingsarbete f6r mer attraktiva arbeten. Med utgangspunkt i sidana diskussioner inleddes det
mer aktionsinriktade forsknings- och utvecklingsarbetet. Detta arbete, som haft en utgangspunkt i
foretagens striavan att skapa mer attraktiva arbeten, har dels omfattat ett lokalt utvecklingsarbete
fér ett mer attraktivt industriprogram (Ateg 2005), dels omfattat utvecklingsprocesser pa foreta-
gen (Ateg, Andersson et al. 2006). Det lokala utvecklingsarbetet for attraktiv industriutbildning

41



utgjorde en viktig del i foretagens strivan med grund i begreppet attraktivt arbete, och utifrin
insikten att attraktiva arbeten i sig inte var tillrickligt om det inte fanns ett attraktivt industripro-
gram dir ungdomar viljer att utbilda sig. Det lokala utvecklingsarbetet utgor saledes i stora
stycken en del av en storre utvecklingsprocess inom ramen for foretagens strivan att skapa mer
attraktiva arbeten.

Fran forskarhall identifierades ocksa ett behov av ytterligare kunskap kring innehallet i attrak-
tivt arbete. Detta behov utgjorde en utgingspunkt fér den andra delstudien (Ateg, Hedlund et al.
2004). Resultatet har sedan anvints dels i den fortsatta interaktionen i utvecklingsprocesserna,
dels som ett underlag for studier av hur de anstilldas upplevelser av arbetets attraktivitet har for-
andrats.

Nedan gors en kortfattad redovisning av de empiriska studierna, med betoning pa syfte, metod
och resultat. Direfter fors en diskussion om relationen mellan de fyra delstudierna och hur de
hinger samman.

4.1 Artikel 1. En studie av ungdomars och anstilldas syn pd arbete 1 tvd
kommuner i Dalarna

Delstudie I beskriver resultaten av en enkitundersékning om ungdomars och anstilldas syn pa ett
idealt arbete respektive ett industriarbete. Huvudsyftet med denna studie var att arbeta fram ett
fakta- och diskussionsunderlag for utvecklingsprocesser riktade mot attraktiva arbeten inom
mindre tillverkningsforetag. Studiens delsyften handlade om att jimféra ungdomars syn pa idealt
arbete och industriarbete, att undersoka om ungdomars syn pa ett industriarbete varierar med
deras erfarenheter av ett industriarbete, att jimfora anstalldas syn pé idealt arbete och deras nuva-
rande arbete, samt att jimféra ungdomars och anstilldas syn pa idealt arbete och industriarbete.

Unders6kningen vinde sig till elever 1 drskurs nio samt anstillda inom mindre verkstadsforetag
1 Avesta och inom timmerhustillverkning 1 Rattvik. Till 6vervigande del baserades studien pa
frageformulir, men ocksd pa gruppdiskussioner med niondeklassare samt i niagot mindre ut-
strackning pa diskussioner med anstillda i samband med aterrapportering av resultat. Aterrap—
porteringarna betraktades som ett viktigt inslag 1 studien, dels for att aterfora resultat, dels 1 syfte
att fa del av elevernas synpunkter pa vad som kunde gora industriarbete mer attraktivt.

I resultaten betonades framfor allt betydelsen av en god fysisk miljé och ett lugnt, tryggt och
vilordnat arbete, men dven aspekter som rittvis och forstaende chef, trygg anstillning och ar-
betskamrater var av stort virde for eleverna. Det var ocksa tydligt att pojkarna i undersdkningen
sag storre mojligheter inom industrin 4n vad flickorna gjorde. Dessa resultat visade 6verens-
stimmelser med tidigare forskning. Ungdomarna hade hégre krav bade pa idealt arbete och
industriarbete 4n vad de anstillda hade. Arbetsmiljon, innefattande fysiska, sociala och arbets-
organisatoriska aspekter, var det omriade som av ungdomarna lyftes fram som viktigast for
foretagen att forbattra. Satsningar pa arbetsmilj6 bedémdes vara limpligt for att Oka intresset for
verkstads- och industriarbete. Ett annat resultat var att det bemétande som ungdomar upplevde i
kontakter med foretag, som PRAO och studiebesok, hade stor betydelse for synen pa arbete.

Studiens resultat kunde tolkas positivt fran industrins sida nir det gillde mojligheterna att re-
krytera ungdomar till tillverkningsindustrin, eftersom det inte foref6ll finnas nagot motstind mot
industriarbete 7 szg. Didremot tolkades resultaten sa att ungdomar stéllde hogre krav pa arbete jaim-
tort med de anstillda. Tidigare forskning pekade i samma riktning och att en orsak inte var att de
anstillda sinkt sina krav fOr att anpassa sig till det nuvarande arbetet. Istillet betraktades ungdo-
marnas hogre kravniva som viktig att ta pa allvar for foretag som vill skapa mer attraktiva arbe-
ten.
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4.2 Artikel I1. Attraktivt arbete. Frdn anstilldas uttalanden till skapandet av
en modell

Studiens utgangspunkt var tillverkningsforetagens strivan att utveckla mer attraktiva arbeten.
Ambitionen var att skapa kunskap om hur féretagare och anstillda inom tillverkningsféretag i
Dalarna sag pa attraktivitetsbegreppet och dess innehall i anslutning till arbete inom tillverknings-
foretag, men ocksa att jamfora denna syn med hur personer i andra branscher ser pa attraktivitet.

Syftet var att skapa férdjupad kunskap om begreppet attraktivt arbete. Tre malsittningar var att
bidra till att fa igaing och stimulera utvecklingsprocesser riktade mot Okad attraktivitet inom
mindre tillverkningsféretag, att tydligare definiera malet som “att...-projektet” strivade mot,
samt att skapa kunskap som kunde ligga till grund for utveckling av attraktiva arbeten.

Djupintervjuer anvindes for att genom respondenters syn pa attraktivt arbete kunna skapa en
teoretisk mittnad av begreppet. I delstudien anvinds saledes en kartliggningsmetodik med inslag
himtade fran Grounded Theory, dir ett mittnadsbegrepp anvinds for att beskriva mingden av in-
formation som forskaren behdéver samla in. Direfter foljde teorianknytning och analys. En mal-
sittning var att i forlingningen anvinda resultaten for att mojliggéra en operationalisering och
efterfoljande enkédtundersékningar.

I delstudien anvindes teoretisk mittnad som riktlinje f6r avvigningen av kravet pa tillricklig
insamlad information. I och med den tillimpningen bedémdes det inte maoijligt att verifiera mo-
dellen, och inte heller att utesluta att ytterligare information skulle ha kunnat paverka modellen.
Modellen betraktas diarmed inte som en fardig konstruktion, utan som den for tillfillet accepte-
rade.

Studien resulterade i att en modell av attraktivt arbete skapades utifran kartligegningsmetoden
och utifran studier och jaimférelser med befintlig teori. Modellen bestar av de tre kategorierna
attraktiva arbetsforhallanden, attraktivt arbetsinnehall samt arbetstillfredsstillelse. Attraktiva at-
betstérhallanden innehaller dimensioner som beskriver férutsittningar for arbetet. Exempel pa
dimensioner dr arbetstid, fysisk arbetsmiljo, 16n och relationer. Attraktivt arbetsinnehall innehaller
dimensioner som handlar om sidana férmagor som den anstillda anvinder sig av och sidana
egenskaper som moter honom/henne under utférandet av arbetet. Exempel pd dimensioner dr
tortrogenhet, handlingsfrihet och tankearbete. Arbetstillfredsstillelse innehéller dimensioner som
handlar om siadant som den anstillde upplever att utférandet av arbetet ger. Exempel pa dimen-
sioner dr erkinsla, stimulans och resultat. Varje dimension innehéller i sin tur ett antal kvaliteter.
Tillsammans utgor kvaliteter och dimensioner olika aspekter av attraktivt arbete.

I delstudien anvindes ett falsifieringsférfarande, med syftet att underséka den skapade model-
lens generaliserbarhet. Resultatet visade att en begransning fanns vad gillde sjilvverksamma
egenforetagare, som didrmed inte kan betraktas som representerade i modellen.

4.3 Artikel I11. Attraktiv industriutbildning pa gymnasiet. Ett deltagandeper-
spektiv pd lokalt utvecklingsarbete

Efter att ha haft endast tva stycken forstahandssokande till industriprogrammet pd gymnasiet 1
Avesta kommun hésten 2001 genomférdes ett lokalt utvecklingsarbete i samverkan mellan fors-
kare och praktiker for att skapa en mer attraktiv industriutbildning. Tillverkningsforetagen 1
kommunen upplevde redan svarigheter att rekrytera kompetent arbetskraft, och svarigheterna
forvintades 6ka under de narmaste aren till f6ljd av kommande pensionsavgangar.

Syftet med studien var att skapa férstaelse for hur lokalt utvecklingsarbete kunde 6ka industri-
programmets attraktivitet for ungdomar i valet av gymnasieutbildning, och for att programmet
skulle vara attraktivt f6r elever som studerade pa programmet.
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Undersokningar gjordes 6ver hur ungdomar som sokt och studerade pa industriprogrammet
sag pa sitt gymnasieval, pa utbildningen, pa arbetsplatsforlagd utbildning (APU) och pa ett fram-
tida industriarbete. Metoden utgick dels fran forfattarens deltagande i det lokala utvecklingsarbe-
tet, dels fran intervju- och enkitundersékningar med elever. Metodansatsen var aktionsorienterad
med ett interaktivt férhallningssatt, 1 syfte att genom delaktighet bade stédja och samtidigt skapa
kunskap om processen.

Da det frageformulir som utvecklats frin modellen om attraktivt arbete (delstudie II) inte var
tardigt da delstudie III genomférdes, fanns inte moéjligheten att undersoka elevernas syn pa indu-
striarbetets attraktivitet. Sarskilt intressant hade varit att undersoka elevernas syn pa attraktivite-
ten da de paborjade utbildningen samt gora en uppfoljning efter avslutad utbildning. Istillet an-
vindes delar av resultaten fran delstudie I som ett jimforelsematerial och underlag f6r analyser av
elevernas syn pa industriarbete.

Arbetet med att genomféra intervjuer med elever som sokt industriprogrammet skedde 1 sam-
arbete med en forskare vid Arbetslivsinstitutet, som darefter ocksa bidragit med kollegebed6m-
ning av beskrivningar och analyser. Aven vad giller utvecklingsprocessen i det lokala utvecklings-
arbetet har kollegebedomning anvints, genom kontinuerliga diskussioner med forskare inom
att...-projektet.

De mer specifika slutsatserna fran studien betonade det lokala yrkesrddets roll som arena for
kommunikation i utvecklingsprocessen. En arbetsgrupp med representanter for niringsliv, skola,
kommun och forskare agerade som eldsjil pa olika omrdaden, samt var en central aktér 1 att samla
och sprida information. I gruppen fanns dock inte nagon representant for kommunens politiker,
vilket tidigare forskning pekat pa som ett viktigt bidrag. Svarigheter fanns i att etablera langsiktiga
aktiviteter, som koordinatorstjanst och handledarnitverk. Personliga motesplatser mellan elever
pa grundskola och gymnasium hade stor betydelse f6r ungdomarna i valet av gymnasieprogram.
Det hade diremot inte APU, som eleverna endast fick mycket begrinsad information om, men
som med fordel kan betonas mer i framtiden. APU kan ocksa forbittras genom att stirka handle-
darna. Eleverna pa industriprogrammet ansag det positivt att fa arbeta i produktionen pa foreta-
gen. Detta resultat skiljer sig fran tidigare studier.

De mer generella slutsatserna betonar betydelsen av bred information om utbildningen, bran-
schen och industriarbete i allmédnhet. Sirskilt viktigt forefaller det vara att ge en realistisk bild av
arbetsmiljoer och arbetsinnehall, snarare dn att peka pa en alltfér “modern” bild som branschen
inte kan leva upp till. Akademiseringen av industriprogrammet stiller krav pa infirgning av ka-
raktarsimnen i karnamnesundervisningen. Det maste dock finnas ett intresse for karaktirsam-
nena hos eleverna, vilket ytterst handlar om att elever viljer programmet fOr att det intresserar
dem, snarare dn att bli placerade dir pga otillrickliga betyg. Slutligen betonas betydelsen av att
snarare tillimpa slutsatserna interaktivt in programmatiskt, dvs att tolka in resultaten i en lokal
kontext och stédja skapandet av egen kunskap.

4.4 Artikel IV. Development processes for attractive work in small engi-
neering companies

Utgangspunkten for studien var ett natverk av mindre verkstadsforetag som under ett antal ar
varit engagerade 1 utvecklingsprocesser for att skapa mer attraktiva arbeten. Forskningen pekar pa
att manga av de gamla fysiska och kemiska hilsoriskerna fortfarande ér vanligt férekommande,
tillsammans med nyare frigor som ror psykosociala faktorer. Det har ocksa visats att arbetsmiljon
patagligt kan paverka en mangfald av aspekter av arbetet.
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Nitverket har sitt ursprung i ett uppfattat behov av 6kad samverkan i det lokala niringslivet. I
studien behandlas utvecklingsprocesserna pa fem foretag benamnda Heavy Industry Company (56),
Coarse Sheet Metal Company (29), Sheet Metal Cutting Company (11), Subcontract Welding Company (14)
samt Light Metal Company (22). Siffran inom parentes anger antalet anstillda i produktionen pa
respektive foretag.

Syftet var att utifran utvecklingsprocesser skapa kunskap och forstaelse f6r hur mindre verk-
stadsforetag kan skapa attraktiva arbeten. Ett sdrskilt intresse dgnades at hur utvecklingsprocesser
kan initieras med utgangspunkt i anvindning av metoder och i interaktiv samverkan mellan fors-
kare och foretag. Malsittningen var att gora det mojligt att dra slutsatser om forandringar i upple-
velsen av arbetets attraktivitet.

Det empiriska materialet baserades pa forfattarnas deltagande i utvecklingsprocesser och 1 nit-
verket under drygt fem ars tid. Totalt ingick tio mindre tillverkningsféretag i nitverket varav ma-
joriteten engagerat sig 1 utvecklingsprocesser for mer attraktiva arbeten. Tva systematiska under-
s6kningar genomférdes, en hosten 2000 och en varen 2005.

Ett arbetes attraktivitet kan inte mitas objektivt, utan maste mitas utifrin upplevelser. En
upplevelse kan beskrivas som en karaktiristik av arbetet med individen som matinstrument.

Under hésten 2000 undersoktes de anstilldas syn pa idealt arbete och nuvarande arbete pa bl a
de fem foretagen, samt expertbedomningar av arbetsmiljén med hjilp av WEST-metoden (Work
Environment Screening Tool). En uppfoljning gjordes under varen 2005. Dd anvindes dessutom ett
frageformulir utvecklat ur den 1 delstudie II skapade modellen av attraktivt arbete for att mata
upplevelsen av forindringar 1 arbetets attraktivitet. I formularet fick de anstillda markera pa en
Visuell Analog Skala (VAS) f6r 80 aspekter hur attraktivt de upplevde att deras nuvarande arbete
var vid det tillfillet samt hur attraktivt de upplevde att arbetet varit tva ar tidigare samt fem ar
tidigare. VAS har tidigare visats vara en relativt objektiv mitskala som ér limplig vid mitning av
upplevelser. En reliabilitetsanalys har utforts utifran det totala antalet respondenter pa de fem
foretagen. Resultatet visade en hog korrelation mellan variablerna. Frageformulirets validitet har
testats genom intervjuer, varefter vissa forbittringar skett i formuldret. Frageformuliret ar
utvecklat utifrin modellen av attraktivt arbete med en uttalad ambition att mita hela innehallet i
begreppet attraktivt arbete.

En strategi som tillimpades i utvecklingsprocesserna utgick fran vad som kan beskrivas som en
”spegelmetod”, dar olika verktyg och metoder anvindes for att skapa en dterspegling av foretagen
och dirmed ge en grund for reflektion, bade vad gillde arbetsmiljon och de anstilldas uppfatt-
ningar om arbetet, och hur féretagen betraktades av ungdomar och folk i allminhet. Metoderna
tillimpades ocksa utifran en strategi for att skapa motivation och engagemang for utvecklingsar-
bete.

Utvecklingsprocesserna pa de fem foretagen illustrerades visuellt genom utvecklingskurvor och
analyserades utifran en uppsittning av aktivitetsnivaer: diagnosniva, intentionsniva och hand-
lingsniva.

Bedomningarna av arbetsmiljon enligt WEST visade pa forbattringar inom ett flertal arbets-
milj6faktorer, frimst hos de fyra féretag som nadde upp till handlingsnivan.

Resultaten av undersokningarna av de anstilldas upplevelser av foérindring i arbetets attrakti-
vitet bygede pa sikerstillda skillnader enligt Wikoxon signed-rank-test, dir ett foretag (Heavy Industry
Company) hade en signifikant 6kning for ett stort antal aspekter av attraktivt arbete. De Ovriga tre
foretag som nidde upp till handlingsnivan hade dven de ett flertal sidkerstillda 6kningar. Det f6-
retag som inte nidde upp till handlingsnivan, Coarse Sheet Metal Company, hade ligst antal. Aven ett
fatal forsimringar kunde urskiljas pa nagra av féretagen.
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De anstilldas syn pa i vilken utstrickning arbetets attraktivitet totalt hade fordndrats mittes
dels for intervallet fem ar och dels for intervallet tva 4r med VAS. Over tva ar uppvisade median-
virdet for fyra av foretagen en 6kning. Okningen var dock endast sikerstilld for Subcontract Wel-
ding Company. Aven Sver fem ar uppvisade samtliga féretag en Skning. Endast f6r Heavy Industry
Company var 6kningen sikerstalld.

Metoden visade pa en mojlighet att genomféra mitningar av upplevelser av forindringar i ar-
betets attraktivitet. I en framtida tillimpning kan det finnas anledning att genomféra mitningar
med titare intervall, for att skapa ett underlag for vidare férindringar och foérutsittningar f6r mo-
difieringar av handlingar och intentioner.

4.5 Relationen mellan de empiriska studierna

Att dela upp en utvecklingsprocess 1 olika faser kan vara praktiskt, da det underlattar identifiering
av olika avgorande steg, vigval och aktiviteter i utvecklingen. En fasindelning implicerar dock ett
bakomliggande antagande som far konsekvenser for analysen. En fasindelning innebdr en mer
eller mindre uttalad evolutionistisk ansats 1 forskningsarbetets genomférande och i analyser. En
utvecklingsprocess har dock inte nagon tydlig startpunkt och slutpunkt. Att géra en fasindelning
betyder dirfor att man samtidigt gér en komplexitetsreduktion. Gustavsen och Hofmaier (1997)
uttrycker detta som att en verklig utvecklingsprocess sillan ar linjar, utan har en hég komplexitet
och dir flera aspekter ofta ar involverade samtidigt (Gustavsen och Hofmaier 1997).

Samtidigt finns hir en konflikt i det att det 4r svart att analysera ett komplext fenomen utan att
dela upp det i mindre enheter. Komplexiteten kan ga forlorad 1 en analys da det ar svart att tringa
in i materialet. Det rader alltsa ett dilemma 1 att 4 ena sidan ta hinsyn till ett h6gt komplexitetsan-
tagande, och 4 andra sidan en komplexitetsreduktion for att mojliggéra en analys av fenomenet,
med risk for att forstaelsen for processen som helhet gar férlorad.

Grundsynen dr har darfor att utvecklingsprocessen bestatt av ’delprocesser”, som har 16pt pa-
rallellt med varandra och varit 6msesidigt beroende av varandra. Delstudiernas férhallanden till
varandra illustreras oversiktligt 1 Figur 2.

Figur 2. Delstudiernas 6vetlappning, dvs i vilken omfattning de verlappar och har paverkat varandra och ddrmed
bidragit till att ticka upp det omrade som avhandlingen behandlar, samt deras storleksférhallanden vad giller deras

utstrickning i tid och omfattning pa det empiriska arbete som ligger till grund f6r dem.
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Delstudiernas 6verlappning ska inte tolkas som en frin borjan fardig utvecklingsplan fran fors-
karens sida. Snarare dr den form som forsknings- och utvecklingsarbetet antagit ett resultat av en
interaktiv samverkan mellan forskare, foretag och deltagare/aktorer. Checkland (1991) beskriver
detta triffande som att:

”Obviously such work has no option but to follow the situation along whatever path it takes as it un-
folds through time.” (Checkland 1991)(sid 398)

Datainsamlingen till delstudie I genomférdes under hésten 2000 och varen 2001 och det empi-
riska materialet utgjorde ett fakta- och diskussionsunderlag f6r de utvecklingsprocesser som be-
handlas i delstudie IV. I delstudie III anvindes resultaten som undetlag for jimforelser mot hur
de ungdomar som skt industriprogrammet sag pa idealt arbete och pa industriarbete. Delstudie I
gav ocksa insikt 1 behovet av kunskap om attraktivt arbete, vilket behandlas i delstudie II med
kartligeningen av innehallet i och skapandet av en modell av attraktivt arbete.

Delstudie II genomférdes mellan varen 2002 och hésten 2003 och resultatet anvindes 1 diskus-
sioner pa foretagen samt som underlag f6r studier av de anstilldas upplevelser av forindringar i
arbetets attraktivitet inom ramen for delstudie I'V.

Det lokala utvecklingsarbetet i delstudie III genomférdes mellan hésten 2001 och hésten 2004
och har paverkat delstudie IV genom att det bidrog till 6kad samverkan inom nitverket, vilket
ledde till att foretagens representanter fordes ndrmare varandra samt nirmare andra aktorer i pro-
cessen, t ex representanter fran kommunens naringslivsenhet, skolanstillda, lirare mfl. En viktig
del var ockséd férindringen 1 relationen mellan forskare och foéretag. Denna férindring handlade
framfor allt om att aktorerna lirde kinna varandra battre och att den direkta samverkan utgjorde
ett viktigt bidrag till ett 6kat fortroende och till féretagens uppfattning om att forskare kunde
bidra i ett utvecklingsarbete. Delstudie III bidrog ocksa till ett 6kat upplevt handlingsutrymme, i
och med att resultaten visade att det var mojligt att paverka situationen. Det gav en kraftig injek-
tion 1 nitverket.

Arbetet inom ramen for delstudie IV genomfordes mellan varen 2001 och hésten 2005, och
samverkan i nidtverket och utvecklingsarbetet pa foretagen har frimst paverkat delstudie III.
Framfor allt handlar det om att det redan initierade samarbetet mellan forskare, féretag och
kommunens naringslivsenhet bidrog till en handlingsberedskap i och med att flera av de personer
som var centrala aktorer i det lokala utvecklingsarbetet redan férde diskussioner och hade inlett
en samverkan kring nira angrinsande fragestillningar. Sammantaget kan delstudierna 111 och IV
beskrivas som tva olika sidor av en utvecklingsprocess for attraktivt arbete.

5. Analys och diskussion

En stor del av avhandlingsarbetet hamtar sitt innehall fran det nitverk av mindre verkstadsforetag
som under mer dn fem ars tid varit ett centrum fér den forskning som bedrivits. Arbetet med att
skapa mer attraktiva arbeten har sitt ursprung i en strivan efter att beméta en hotande brist pa
kompetent arbetskraft pa ett for foretagen nytt sitt. Industrin har tidigare upplevt perioder med
arbetskraftsbrist. Bland majoriteten av féretagen i nitverket hade ett synsitt vaxt fram att det var
statens och inte minst skolans uppgift att se till att industrin hade tillrickligt med arbetskraft. An-
svaret for att industriutbildningen skulle ha ritt innehall och utformning lades dven det pa skolan.
Det antyddes ocksa att de ungdomar som inte var intresserade av industrin behévde lira sig mer
om hur det faktiskt siag ut. Det fanns en uppfattning att lirare och férildrar gav ungdomarna
felaktiga, och Overdrivet negativa, bilder av industrin. De faktaunderlag som tidigt producerades
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pekade dock 1 en annan riktning - ungdomarna forefoll vara relativt valinformerade om férhal-
landena inom industrin. Ett viktigt budskap var dirfor att det handlade om att moéta de krav som
ungdomarna stillde, snarare dn att 6vertyga dem om att de hade en felaktig syn.

Utifran en méngfald av metoder, inom ramen foér vad som kallats fo6r en spegelmetod, har f6-
retagens ledning och anstillda fatt mojligheter till att i interaktion med forskare reflektera 6ver
toretagens inre forhallanden och yttre kontext. Det ledde i ett tidigt skede till ett stillningstagande
fran foretagens sida att engagera sig i utvecklingsprocesser for att skapa mer attraktiva arbeten.
Begreppet attraktivt arbete var dock nagot nytt for foretagen. Begreppet hade ocksa anvints i
ringa omfattning 1 den akademiska litteraturen. Det ledde till tva olika behov. Det ena var att
identifiera en pragmatisk utgangspunkt for utvecklingsprocesserna. Denna utgangspunkt kom
framfor allt, baserat pa resultaten av delstudie I, att handla om arbetsmiljon, som identifierats
som en viktig aspekt att forbattra f6r mer attraktivt arbete. Det andra var att skapa mer kunskap
om innehallet 1 ett attraktivt arbete.

Avhandlingen syftar till att utveckla kunskap om och forstaelse f6r utvecklingsprocesser base-
rade just pa begreppet attraktivt arbete. Sarskilt intresse dgnas at hur dynamiken i utvecklingspro-
cesserna kan analyseras utifran ett lairandeperspektiv.

5.1 Attraktivt arbete som begrepp och process

I avhandlingsarbetet betraktas attraktivt arbete som en utgangspunkt for utvecklingsprocesser.
Detta ir 1 sig inte helt unikt. Olika arbetsvetenskapliga inriktningar har haft som ambition att
skapa mer attraktiva arbeten - dock ofta som ett mal bland flera, dir de andra ofta handlat om
ckonomiskt inriktade malsdttningar, t ex rationalisering och produktivitet. Begreppet attraktivt
arbete har inte tidigare problematiserats i nagon storre utstrickning i det sammanhanget.

Utifran synen pa attraktivt arbete som ett dynamiskt och processuellt begrepp har en uppdel-
ning gjorts 1 en skalbetonad och en innehiéllsbetonad egenskap. Uppdelningen i skal och innehall
stods sirskilt av forskningen kring motivation, som visar att attraktivitet initialt utgar fran indivi-
dens bedomning av tydliga och relativt objektiva drag. Att interaktionen mellan individ och ar-
bete dr dynamisk, innebir att individens upplevelse av arbetets attraktivitet forindras t ex till f6ljd
av 6kade kunskaper och erfarenheter.

De utvecklingsprocesser som berors 1 avhandlingen har framfor allt behandlats utifran attrakti-
vitetsmalet, aven om det férekommer exempel pa att det paverkat den ekonomiska stiren. Ut-
gangspunkten dr dock de anstilldas upplevelse av arbetet. Andra begrepp har andra utgangs-
punkter. Det goda arbetet kan karaktiriseras som ett begrepp med ett innehall utifrin en expert-
syn, och med en relativt tydligt koppling till arbetsmiljélagen. Det innebir att det goda arbetet
mer praglas av uppifran- och utifrainperspektiv pa arbetet. Liknande utgangspunkter kan urskiljas
tor begreppen guality of work och decent work, dvs det handlar i grunden om experters och politiska
institutioners syn pa vad som utgor ett bra arbete.

Begreppet regenerativt arbete och uthalliga arbetssystem utgdr ett intressant undantag, som be-
skrivs 1 relation till individens behov och virderingar. Dessutom betraktas ett uthalligt arbetssy-
stem som en process. En sadan processuell syn anvinds hir ocksd pa det attraktiva arbetet, dvs
det ar ett mal varemot det behover ske en stindig stravan. I avhandlingen forstas attraktivt arbete
som ett arbete som pa savil kort som lang sikt och med nirmare erfarenheter vicker positiv
uppmirksamhet och ger positiva upplevelser. Det innebar att individens upplevelser av arbetet
inte betraktas som statiska, utan stadda under férindring. Dirmed kan dez attraktiva arbetet utifran
samtliga de aspekter som ingar i begreppet inte férutsittas bli uppfyllda. De utgor snarare ett
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straivansmal. Mycket tyder ocksa pa att de anstalldas delaktighet i sjilva processen pa vig mot ett
attraktivt arbete i sig bidrar positivt till att ett arbete ska upplevas som mer attraktivt.

Attraktivt arbete har utgjort en grund for utvecklingsprocesserna och varit ett overgripande
mal. I de enskilda utvecklingsaktiviteterna har dock olika fragestéllningar varit drivande i olika
foretag och sammanhang. Inte minst har olika aspekter av arbetsmiljon varit fokus fér utveck-
lingsarbetet pa foretagen (delstudie IV), medan strivan efter att pa kort och lang sikt 6ka antalet
elever pa industriprogrammet utgjorde malet 1 det lokala utvecklingsarbetet (delstudie III).

5.2 Dynamiken 1 utvecklingsprocesser

Ambitionen ir att avhandlingen ska bidra till 6kad kunskap och férstaelse for utvecklingsproces-
ser baserade pa attraktivt arbete, och da sirskilt med avseende pa lirande. I den teoretiska rambe-
skrivningen har ambitionen varit att sirskilt sitta fokus pa fyra aspekter av utvecklingsprocesser:
faktisk eller symbolisk anpassning; dynamik; lirande; samt reflektion. Utifran den tidigare forsk-
ningen dr det tydligt att lirande dr centralt i en utvecklingsprocess utifran en interaktiv férind-
ringsstrategi.

Hultman (2004) anvinder sig av vad han kallar f6r ”sinuskurvor”, dvs en grafisk atergivning
som ett instrument for att illustrera dynamiken 1 utvecklingsprocesser. Att skapa en illustration av
utvecklingsprocesser innebir dock inte endast att de gors mer tillgingliga f6r ldsaren. Visualise-
ring av den information som forskningen baseras pa utgor i sig ett viktigt analytiskt arbete (Miles
och Huberman 1994).

Hultman pekar dock pa att kurvorna ar mest patagliga pa ytan, medan dynamiken i utveck-
lingsprocesserna ocksa utvecklas i relationen mellan yta och djup, vilket kan ses som en parallell
till en anpassningsinriktad symbolisk niva och en faktisk anpassningsniva. En tillimpning av ut-
vecklingskurvor for bade visualisering och for analys har gjorts inom ramen for delstudie IV
(Ateg, Andersson et al. 2006). Dir anvindes en indelning av kurvorna i tre aktivitetsnivéer:
diagnosniva, intentionsniva och handlingsniva. Nivaindelningen utgdr ett forsok att ta hansyn
aven till relationen mellan djup och yta i utvecklingsprocesserna, dvs mellan intentioner och an-
passning pa en symbolisk niva, och den djupare nivin av faktisk férandring.

Hir utvecklas indelningen 1 aktivitetsnivaer med ytterligare en dimension, som behandlar
lirande och reflektion.

5.2.1 Aktivitetsnivier

Nonas (2005) pekar pa att processer bygger pa en interaktiv logik, dir intentionell handling leder
till forandring. Handlingarna atf6ljs av reflektion och modifiering, vilket innebdr att lirande dr en
framtridande egenskap i en organisatorisk utvecklingsprocess. En sadan interaktiv logik medfor
att utvecklingsprocesser kan forstés i termer av olika uppsattningar av aktiviteter, eller aktivitets-
nivaer. For att skapa en forstdelse f6r utvecklingsprocesser anvinds en indelning i tre aktivitetsni-
vier. De olika nivderna kan betraktas som en representation av utvecklingsprocesserna utifrin de
mest framtridande typerna av aktiviteter vid varje tidpunkt. Uppdelningen i tre nivaer kan ocksa
ses 1 ett perspektiv av symbolisk och faktisk forindring.

Den forsta nivan, diagnosnivan, utgor det forsta steget i utvecklingsprocesserna som syftar till
att kartlagea situationer och att skapa motivation och engagemang hos anstillda och ledning. I
diagnosnivan genomférs undersékningar och analyser. Resultaten anvinds som underlag i diskus-
sioner om det radande tillstaindet. Beskrivningar kan gbras och diskussioner féras dven om ett
onskvirt tillstind. I denna niva kan metoder och arbetssitt som bidrar till att skapa forutsitt-
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ningar for ett brett deltagande, reflektion och kritisk granskning av den egna arbetsplatsen och
organisationen fungera som stod.

I intentionsnivan overgar diskussioner och andra resultat av diagnosarbetet till beslutsformer, t
ex genom upprittande av handlingsplaner eller utfistelser om att genomféra utvecklingsprocesser
och aktiviteter. Hir 4r den uttalade intentionen att handlingar ska fa effekter. I denna niva far
ocksa skapandet av ett 6kat handlingsutrymme och 6kad kunskap kring de aktuella utvecklings-
fragorna sirskilt utrymme. Metoder och arbetssitt som bidragit till att initiera utvecklingsaktivi-
teter och guida utvecklingsarbetet har tillimpats som stéd. Denna niva kan liknas vid en symbo-
lisk anpassning: en uttalad ambition att skapa en overensstimmelse med inre och yttre forhallan-
den och intressen. De effekter som boérjar uppnas pa denna niva och som kan urskiljas beror
fraimst retorik, struktur och policy, vilket innebar att de kan jamféras med skalforindringar, eller
yttre forindringar.

I handlingsnivan har de intentionella aktiviteterna i utvecklingsprocesserna borjat paverka or-
ganisationen och de berérdas upplevelser av arbetet. Hir har utvecklingsprocesserna Gvergitt i en
faktisk anpassning, vilket ocksa kan jimforas med inre foérandringar, t ex nya arbetsformer, ruti-
ner och relationer.

5.2.2 Lardimensioner

For att ytterligare fordjupa analyserna av utvecklingsprocesserna utifrin ett lairandeperspektiv kan
en uppsittning dimensioner av lirande anvindas. Till grund f6r formuleringen av dessa dimen-
sioner ligger dels den teoretiska Oversikten, dels erfarenheter fran utvecklingsprocesserna som
presenteras inom ramen for delstudie III och IV.

Det finns ett flertal exempel pa att en atskillnad gors mellan tva olika dimensioner av lirande.
Hir har dessa dimensioner beskrivits frimst utifrin begreppen anpassningsinriktat och utveck-
lingsinriktat lirande. Andra uttryck ar single-loop och double-logp, eller forsta och andra ordningens
forandring/lirande. Den forsta dimensionen handlar om att lira sig utféra givna uppgifter bittre.
Den andra dimensionen handlar om reflektion och ifragasittande av strukturer och system, och
att lira sig se andra sitt att utféra uppgifter.

Ett inslag som dr avgorande for att lirande ska bli utvecklingsinriktat snarare 4n anpassningsin-
riktat ar reflektion - att ifrdgasitta och omprova erfarenheter och handlingsmonster. Det innebir
dock inte att det faktiskt sker en forindring i organisationens handlingar. Utan en internalisering
och konsolidering av resultaten av utvecklingsarbetet i organisationen, i form av nya rutiner och
arbetsformer, stannar utvecklingsprocessen pa en faktisk anpassning av forsta ordningen, dvs
trots aktiviteter pa en handlingsniva skapas inte nagra bestdende forindringar, utan utvecklings-
processen leder endast till temporira forindringar. Viktiga inslag dr hir dterkommande aktiviteter
pa diagnosnivan och kontinuerliga mojligheter till reflektion. For att en utvecklingsprocess ska
leda till att organisationen internaliserar det nya arbetssittet, krivs dels ett utvecklingsinriktat
lirande och dirmed reflektion, men ocksa att det sker en faktisk anpassning av andra ordningen,
dvs en reflektiv utveckling.

Poingen dr att det inte ricker med ett utvecklingsinriktat lirande for att astadkomma en varak-
tig forindring. Det krivs ytterligare ett steg av reflektion och bibehallet fokus, da nyordningarna
internaliseras inom ramen for ett anpassningsinriktat lairande och nya handlingsmonster produce-
ras i organisationen. Hir har externa resurser en viktig roll att spela, i form av ett konsultativt
arbetssitt, enligt resonemanget om reflektion hos Boud, Keogh et al. (1985). De betonar att:
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”Some benefits of reflection may be lost if they are not linked to action. [...] What is important is that
the learner makes a commitment of some kind on the basis of his or her learning. What has been re-
hearsed must face the test of reality. (Boud, Kheogh et al. 1985) (sid 35)

Tidigare har betydelsen av ett konsultativt arbetssitt identifierats nir det giller att skapa moti-
vation och engagemang fér utvecklingsarbete (Ateg, Andersson et al. 2005). Hir betonas att ett
sadant arbetssitt hos externa resurser ar av stor betydelse dven 1 senare skeden av utvecklingspro-
cessen. Det innebir ocksa att virde sitts vid att externa resurser har mojlighet att ha interaktion
med foretaget en tid efter det att processens kan betraktas som “avslutad” frin den externa resur-
sens perspektiv, dvs dd foretaget sjilvt har att férvalta processen.

5.2.3 Karaktirisering av utvecklingsprocesser

Tre aktivitetsnivaer och fyra lirdimensioner kan saledes identifieras som grund for att analysera
utvecklingsprocesser. I det nedanstiende sitts aktivitetsnivaerna i relation till lirdimensionerna i
form av karaktiriseringar av utvecklingsprocesser (se figur 3).

Figur 3. Karaktirisering av utvecklingsprocesser utifrin aktivitetsnivder och lirdimensioner.

Lirdimensioner Akuvitetsnivier

Diagnosniva Intentionsniva Handlingsniva
Symboliskt lirande Stillféretridande

forindring
Symbolisk anpassning » | Skalférindrande

utveckling

Faktisk anpassning av forsta R R Temporirt forindrande
ordningen g g utveckling
Faktisk anpassning av andra o »| Reflektiv utveckling
ordningen i

Pilarna i figuren indikerar att karaktiriseringen av utvecklingsprocesser pa en hogre aktivitets-
niva implicerar att de ldgre nivaerna ocksa ir involverade.

Den forsta karaktiren beskriver en diagnospriglad utveckling som framst leder till ett symbo-
liskt lirande, dvs deltagarna tillignar sig ett sitt att uttrycka sig som 6verensstimmer med upp-
fattade inre och yttre krav. Det kan t ex handla om att ett foretags ledning uttrycker stéd f6r och
betonar vikten av utvecklingsprocesser fOr att skapa mer attraktiva arbeten, samt att detta sitts in
i ett sammanhang av organisationens/branschens framtida férméga att attrahera kompetent at-
betskraft. Utvecklingsprocesser initieras dock inte pa nagon av de hogre nivaerna, dvs varken
symbolisk eller faktisk anpassning kommer till stind. Detta kan karaktiriseras som en stallforetri-
dande utveckling (jmf Hultman och Klasson (1995).

Den andra karaktiren beskriver en intentionspriglad utveckling dir en symbolisk férindring
och ett anpassningsinriktat lirande dr framtridande. Utfdstelser gors for att anpassa organisatio-
nen till inre och yttre omstindigheter, men utan niagra genomgripande forsok att utveckla prakti-
ken pa djupet. Det sker en forindring i retoriken och i den bild man visar upp, dvs i skalet. Un-
dersokningar och uppfoljningar gbrs pa diagnosnivan och beskrivs som syftande till underlag till
fortsatt forindring pa en intentionsnivd, men foljs inte av ndgra konkreta aktiviteter. Detta kan
karaktiriseras som en skalforindrande utveckling.
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Den tredje karaktiren beskriver en aktivitetspriglad utveckling dir medvetna och verkliga sats-
ningar genomfors med tydliga inslag av faktisk anpassning och ett utvecklingsinriktat lirande.
Trots goda forutsittningar pa dessa plan astadkommer dock inte utvecklingsprocesserna de av-
sedda effekterna, till f6ljd av bristande internalisering av de férdndrade rutinerna, arbetsformerna
och forhillningssitten 1 organisationen. Den utférande logiken och ett anpassningsinriktat
lirande kan inte genomféras med ett bibehéllet fokus pa resultaten av utvecklingsprocessen, t ex
till foljd av att ett nytt férandringsarbete inleds for tidigt eller att organisationen drabbas av “ater-
fall”, dvs forandringarna drunknar i de kortsiktiga kraven i det dagliga arbetet. Detta kan karakta-
riseras som en faktisk anpassning av forsta ordningen, eller femporirt forindrande ntveckling.

Den fjirde karaktiren har stora 6verensstimmelser med den tredje, men beskriver att utveck-
lingsprocessen édr bade aktivitets- och effektspriglad. Medvetna, riktade och verkliga satsningar
genomfors med tydliga inslag av faktisk anpassning och ett utvecklingsinriktat lirande inom ra-
men for utvecklingens logik. Detta f6ljs av ett anpassningsinriktat lirande och utférandets logik
med bibehallet fokus pa att de astadkomna resultaten av utvecklingsarbetet ska internaliseras i
organisationen 1 form av rutiner och arbetsformer. Viktiga inslag dr hir aterkommande moijlighe-
ter till reflektion. Detta kan karaktiriseras som en faktisk anpassning av andra ordningen, eller
reflektiv utveckling.

Tillsammans utgor aktivitetsnivader, lirdimensioner och karaktiriseringen en analysram som ér
mojligt att tillimpa pa de utvecklingsprocesser som behandlats 1 delstudie IIT och IV.

5.2.4 Utvecklingsprocesser for attraktiva arbeten

Illustrationen av foretagens utvecklingskurvor nedan ska ses som en forenklad bild av utveck-
lingsprocesserna. Ambitionen ér att illustrera vilken aktivitetsniva som varit mest framtridande
under olika perioder. Utvecklingskurvorna visar utvecklingsprocessen i relation till de tre nivaerna
over tid. De streckade ytorna indikerar specifika aktiviteter pa de olika nivaerna, t ex undersok-
ningar, diskussioner och uppféljningar pa diagnosnivan, olika former av beslut och upprittande
av handlingsplaner pa intentionsnivan samt genomférande av intentionella aktiviteter som prak-
tisk tillampning av metoder, renoveringar och investeringar (se figur 4).

Utvecklingen pd de fem foretagen behandlas narmare 1 delstudie IV. Hir ges dérfér endast en
kort beskrivning som underlag for den fortsatta analysen.

Foretagen A och B har haft en foérhallandevis utdragen period pa en diagnosniva. Direfter har
aktiviteterna tagit klivet upp 1 en intentionsniva. De tva foretag som tidigast satsade pa ett brett
deltagande och som hade den tydligaste utgangspunkten i fakta- och diskussionsunderlaget om
ungdomars och anstilldas syn pa arbete (delstudie I, Hedlund, Ateg et. al 2003), foéretag D och E,
har haft den snabbaste Gvergangen. De tva forsta streckade filten i diagnosnivan for samtliga
foretag representerar genomférande respektive dterrapportering och diskussioner av resultaten.
Dessa aktiviteter var gemensamma for de fem féretagen. Direfter har aktiviteterna skiljt sig at.

Ett flertal olika metoder har anvints av foretagen, delvis som en effekt av att de samverkat i ett
nitverk dir erfarenheter och synpunkter spritts om metoderna. Utifrin vad som kallats for en
spegelmetod har en malsattning med forskningen varit att skapa en aterspegling och méjligheter
tor ledning och anstillda att kritiskt reflektera 6ver interna och externa forhallanden. Flera av de
aktiviteter som dr markerade i utvecklingskurvorna har en sadan karaktir.

Ett exempel dr metoden Bildredigering, som bygger pa redigering och presentation av digitala
bilder av arbetsplatsen och situationer for att skapa medvetenhet om arbetsférhallanden (Ateg,
Andersson et al. 2005). Metoden har anvints pa féretagen A, C och D. Sadana aktiviteter har haft
stor betydelse i utvecklingsprocesserna och har bidragit till stillningstaganden och intentioner.
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Figur 4. Utvecklingskurvor fér de fem verkstadsforetagen.
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Foretag A hade en lang period pa diagnosnivin, trots tydliga ambitioner att skapa mer attrak-
tiva arbeten. Aktiviteter pa intentionsnivan och senare pa handlingsnivan inleddes i och med an-
vindningen av Bildredigering i interaktion med forskare. Foretag B kom efter en lang tid till in-
tentionsnivan, men drabbades av nedskirningar vilket i stort sett tog luften ur utvecklingsproces-
sen. Foretag C kom att genomf6ra aktiviteter, men fran borjan utan nagot stallningstagande kring
attraktivt arbete och utan samverkan med forskare (den streckade delen av kurvan). Under den
perioden valde foretaget ocksa att sta utanfor natverket. Darefter atergick foretaget till nitverket
och en period av interaktion med forskare inleddes, parat med en tydlig intention att skapa mer
attraktiva arbeten.

Vid ett mote pa foretag C presenterades resultaten av Bildredigering, med atta olika redigerade
bilder samt originalbilder. Den diskussion som tog fart handlade framfér allt om en 6versiktsbild,
dir forslag limnats pa transportgangar markerade med linjer i golvet. De anstillda var positiva till
forslaget, men sdg svirigheter med genomférandet av vissa delar.

Spegelmetoden har varit en viktig komponent i den initiala diagnosfasen, dir ett férindrings-
behov identifierats i interaktion med forskare och andra foretag. Interaktionen med forskare,
andra foretag och mellan anstéllda och chefer inom foretagen har spelat viktiga roller i att frimja
en kritisk reflektion och 1 att skapa ett upplevt handlingsutrymme. Foretagen har direfter, ater-
igen 1 interaktion med forskare, anvint sig av olika strategier fOr att bryta sig loss frin den ra-
dande situationen. Utvecklingsprocesserna har borjat ge avtryck pa intentionsnivan (symbolisk
anpassning) och pa handlingsnivan (faktisk anpassning).

De fyra foretag som natt handlingsnivan har atergatt till en intentionsniva eller en diagnosniva.
Samtliga férefaller ha en uppatgaende trend i slutet av den samverkansperioden. Det dr dock osi-
kert om det i samtliga fall kommer att leda till aktiviteter pa handlingsnivan. Ett monster som
framtrider dr att utvecklingskurvorna forefaller ha en cyklisk utveckling, vilket stimmer vil 6ver-
ens med Nonds (2005) som pekar pa att processer bygger pa en interaktiv logik, dir intentionell
handling leder till f6rindring, som sedan atfoljs av reflektion och modifiering.

Utifran ett lirandeperspektiv kan detta forstas med hjilp av den cykliska karaktiren 1 det ut-
vecklingsinriktade och det anpassningsinriktade lirandet. Under den initiala diagnosfasen har ett
torindringsbehov identifierats. Foretagen har darefter anvint sig av olika strategier fOr att bryta
sig loss fran utférandets logik. Hir har interaktionen med forskare, andra féretag 1 natverket och
mellan anstillda och chefer inom féretagen spelat viktiga roller i att frimja reflektion och skapa
ett handlingsutrymme. Ett utvecklingsinriktat lirande har tagit vid, som underlittat innovationer
och foérandringar i intentionsnivan och handlingsnivan. En period har féretagen befunnit sig pa
handlingsnivin, dominerad av utvecklingens logik, vilket frimjat utveckling och nyordningar.

Direfter har ett behov uppstatt av att internalisera de nya rutiner och procedurer som utveck-
lats. Ett anpassningsinriktat lirande far stérre utrymme, som skapar férutsittningar for att indivi-
der kan tilligna sig det nya och organisationen kan stabilisera de nya rutinerna och arbetsfor-
merna. Aterigen intrider utférandets logik, dar fortrogenhet, effektivitet och stabilitet skapas,
vilket pa lingre sikt skapar forutsittningar for ny utveckling.

Utifran de tre aktivitetsnivderna och de fyra lirdimensionerna kan utvecklingsprocesserna ka-
raktariseras. Den ldgsta nivan, i skdrningspunkten mellan diagnosniva och symboliskt larande,
finns representerad i samtliga utvecklingskurvor, dvs under den inledande perioden innan foreta-
gen gatt vidare till en intentionsniva.

Foretag B tog sig sa smaningom upp pd intentionsnivan, dir det frimst handlar om en symbo-
lisk anpassning, dvs det visas upp en fasad och det sker en f6rindring 1 retoriken. Det skedde inte
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nagon 6vergang fran ett anpassningsinriktat till ett utvecklingsinriktat lirande. Utvecklingen kan
karaktiriseras som skalférindrande.

De fyra 6vriga foretagen har samtliga rort sig pa handlingsnivan, vilket innebdr en faktisk an-
passning. I samtliga dessa foretag har det skapats férutsittningar for reflektion som bidragit till en
overgang fran ett anpassningsinriktat till ett utvecklingsinriktat lirande. Foérindringar har skett.
Samtliga dessa fyra har natt en karaktir av temporirt foérindrande utveckling. De har ocksa enga-
gerat sig 1 att 1 samverkan med forskare genomféra uppfoljande mitningar av de anstilldas syn pa
arbetets attraktivitet samt uppfoljande bedémningar av arbetsmiljon. Det dr dock inte i sig till-
rickligt for att processen ska karaktiriseras som en reflektiv utveckling. Det krivs ocksd en re-
flekterad dtergang till ett anpassningsinriktat lirande, med ett bibehallet fokus och en levande
diskussion.

Utvecklingskurvan for foretag A dr den som upptrader tydligast cykliskt. De olika aktiviteterna
pa handlingsnivan som har genomférts har ocksa varit ssmmanhingande, dvs de senare har byggt
pé resultat och aspekter som identifierats i tidigare skeden. Framfor allt féretagets VD har i stor
utstrickning stravat efter att arbeta reflektivt med utveckling av mer attraktivt arbete. Det har
dock funnits svarigheter med att skapa ett hogt deltagande frin de anstillda, till f6ljd av héga krav
pa den tid som skulle liggas pa arbete mot kund.

Foretag C har genomfoért stora férindringar och anviant en metod for att skapa ordning och
reda genom inférande och kontroll av rutiner som diskuterats av samtliga pa foretaget och med
stod fran forskare och konsult. Efter att fOretaget natt resultat som anstillda och chefer bedémde
vara tillfredsstillande avslutades arbetet med metoden. Direfter har féretagets ledning signalerat
att man nu ska koncentrera sig pa produktionen. Ytterligare forbittringar av arbetsmiljén genom-
tors, men det forknippas inte med strivan efter att skapa mer attraktiva arbeten. Utvecklingen
kan karaktiriseras som reflektiv under arbetet med ordning och reda. Direfter har féretagets ut-
vecklingsarbete en temporirt forindrande karaktir.

Forutsittningar for en reflektiv utveckling finns hos féretag D, med intentionen att genomféra
kontinuerliga uppfoljningar, och som haft de mest konkreta planerna pa framtida aktiviteter pa
handlingsnivan. Foéretaget har dock behov av externt stod for att dels bibehélla fokus pa attraktivt
arbete, dels for att ge stod 1 uppfoljningar och i det reflektiva arbetet.

Foretag B har framfor allt i ett arbete med systematiskt arbetsmiljoarbete rort sig i riktning mot
en reflektiv utveckling, och har under senare tid inlett ett langsiktigt samarbete med en konsult
inriktad mot chefs- och medarbetarutveckling.

5.2.5 Utvecklingsprocess for attraktiv industriutbildning

Nedan redovisas utvecklingskurvan for utvecklingsprocessen i det lokala utvecklingsarbetet for
ett mer attraktivt industriprogram (se figur 5). Vid fyra tillfillen under perioden skedde aktiviteter
pa handlingsnivan. Den forsta av dessa aktiviteter utgjordes av formeringen av arbetsgruppen.
Den andra aktiviteten utgjordes vid en ndrmare betraktelse av ett flertal mindre men konkreta
insatser, t ex genomforande av yrkesinformation, niringslivsdag samt renoveringar och stidning
av industriprogrammets lokaler. Den tredje aktiviteten pa handlingsnivan utgjordes av tva paral-
lella insatser, dir den ena var skapandet av en koordinatorstjinst avsedd att skéta bl a kontakter
mellan gymnasieskola och féretag, och den andra var uppstart och bedrivande av handledarnit-
verk. Under viren 2003 tog de finansiella medlen f6r koordinatorstjansten slut, vilket féranledde
en period av undersokningar fran fraimst gymnasieskolans sida om mojligheter att finna en alter-
nativ 16sning. Under hosten 2003 var avsikten att inritta en sadan tjanst pa skolan, vilket ocksa
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kom att goras en kort tid under varen 2004. Direfter avskaffades tjansten, men intentionen fanns

att hitta en 16sning pa fragan.
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Figur 5. Utvecklingskurva av lokalt utvecklingsarbete f6r mer attraktiv industriutbildning,

Utvecklingsprocessen innebar tydliga aktiviteter och en stravan efter en faktisk anpassning.
Goda forutsittningar for en Overgang fran ett anpassningsinriktat till ett utvecklingsinriktat
lirande skapades tidigt, sirskilt i och med formeringen av den arbetsgrupp som kom att vara en
samordnande resurs i utvecklingsarbetet. Denna utvecklingsprocess hade ocksa kontinuerligt ett
tydligt forum for diskussion och samverkan, IP-radet, vilket skapade gynnsamma foérutsittningar
tor en fortsatt reflektion och ett fortsatt samarbete fOr att uppna ett
mer attraktivt industriprogram. Ytterligare en fordel var att denna friaga var av centralt intresse for
deltagarna, vilket bidragit till ett bibehéllet fokus pa det som var malet f6r utvecklingsarbetet. I
IP-radet fanns ocksa mojligheter till forskarstod 1 att undersoka vad som bidragit till gynnsam
utveckling och den kunskapen anvindes som underlag for fortsatta aktiviteter, dvs en faktisk
anpassning av andra ordningen. Det lokala utvecklingsarbetet for ett mer attraktivt industripro-
gram kan ddrmed karaktiriseras som en reflektiv utvecklingsprocess.

5.3 Utvecklingsprocesser och egenskaper 1 attraktivt arbete

I det ovanstaende har utvecklingsprocesserna analyserats och karaktiriserats utifran aktivitetsni-
vier och lirdimensioner. Denna analys kan stillas 1 relation till distinktionen mellan den skalbe-
tonade och den innehallsbetonade egenskapen i attraktivt arbete. Den skalbetonade egenskapen
beror det yttre och paverkas dirmed 1 hog grad av vilken bild av arbetet som visas upp eller pa
andra satt férmedlas. En utvecklingsprocess som kan karaktiriseras som en skalférindrande ut-
veckling, och som ber6r t ex forandringar i bemotande och retorik, kan ha en positiv effekt pa
hur attraktivt ett arbete uppfattas utifrin den skalbetonade egenskapen. Men en sidan utveckling
far inte bara konsekvenser utat. Det kan ockséd skapa en férvintan pa en motsvarande utveckling
av attraktivitetens innehallsbetonade dimension, bade hos en potentiell arbetskraft och hos de
redan anstillda.

Da utvecklingsprocesserna pa foretagen inleddes praglades de synsitt som foretagarna i nat-
verket formedlade helt av den skalbetonade egenskapen. Det vara industriarbetets image, status
och rykte som skulle f6rbittras, frimst genom 6kad kunskap hos ungdomar, lirare och andra om
vad ett industriarbete innebar. Tankegangarna 16pte bland annat i banor av att en TV-sdpa 1 indu-
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strimiljé skulle vara det effektivaste sittet att gora industriarbete attraktivt. Darmed skulle en
forment orittvist negativ bild av industrin motverkas.

Forskningens resultat som tillférdes diskussioner i nitverket och i samverkan kring det lokala
industriprogrammet gav dock ett underlag f6r en omprovning av denna betoning pa skaldimen-
sionen. Det angreppssatt som anvindes har beskrivits som en spegelmetod, dir en uppsittning av
olika metoder och diskussioner bidrog till reflektion och till att sitta fokus dven pa innehéllsdi-
mensionen, dvs att utvecklingsprocesser for mer attraktivt arbete dven innebar en utveckling av
torhallanden inom féretagen. Spegelmetoden gav fOrutsittningar for att foretagarna fick insikt i
att enbart marknadsforing inte skulle innebdra en langsiktig 16sning. Sarskilt betonades risken
med att férmedla en 6verdrivet positiv bild av industrin, som ungdomar och andra med Skade
erfarenheter sedan inte upplevde nigon motsvarighet av i verkligheten. Negativa effekter av att
tormedla en Gverdrivet positiv bild har ocksa behandlats i delstudien om utvecklingsarbetet for
en mer attraktiv industriutbildning,.

Avhandlingens syfte handlar om att utveckla kunskap om och férstaelse f6r utvecklingspro-
cesser for att skapa mer attraktivt arbete. Har da arbete inom dessa verkstadsféretag blivit mer
attraktivt? De diskussioner som fordes utifran spegelmetoden medférde att framfér allt den in-
nehallsbetonade egenskapen behandlades i utvecklingsprocesserna for mer attraktivt arbete i
verkstadsforetagen. De redan anstilldas upplevelser av forindringar i arbetets attraktivitet har
studerats och sikerstillda 6kningar kunde konstateras for ett flertal av aspekter av attraktivt ar-
bete hos de foretag dir utvecklingsprocessen nadde en handlingsniva. For tva av foretagen fanns
siakerstallda 6kningar av arbetets attraktivitet totalt.

I ett lingre perspektiv kan utveckling av den innehéllsbetonade egenskapen i arbetets attrakti-
vitet ocksd medfora effekter pa den skalbetonade dimensionen, t ex i form av att de redan an-
stillda formedlar en bild av att arbetet dr (mer) attraktivt. Detta har ocksa varit fallet, vilket fram-
kommit 1 intervjuer med elever pa industriprogrammet. Eleverna har framfor allt beskrivit hur de
anstillda pa féretagen berittat hur arbetsmiljon forbittrats. Resultaten visade ocksa att elevernas
upplevelser av den bild av industriarbete som visades upp 6verensstimde vil med det innehall
eleverna upplevde under utbildningsperioder pa féretagen.

5.4 Forskningsansats och generaliserbarhet

Utifran avhandlingens forskningsansats betraktas en interaktiv forskning, med nirhet och sam-
verkan med de madnga minniskor som ingatt i utvecklingsprocesserna, som en foérutsittning for
den forstaelse och kunskap som efterstrivats. Det har inneburit att ett antal olika metodiker har
anvints 1 olika skeden av forskningsarbetet. Didrmed har det ocksa forekommit en spridning 1
validerings- och reliabilitetsprocedurer. Valideringsprocedurerna uppvisar totalt sett en spridning
over samtliga linser och paradigmantaganden enligt Creswell och Miller (2000). Reliabilitetspro-
cedurerna har frimst inriktats mot likheter mellan observationer, vilket mojliggjorts av att inter-
aktivt utvecklingsarbete bedrivits inom flertalet av de fOretag som ingatt 1 nitverket. Kirk och
Miller (1990) pekar just pa betydelsen av att anvinda sig av flera rimligt lika fall. De utvecklings-
processer som behandlas i avhandlingen utgar frin fem av nitverkets foretag. Féretagen uppvisar
ocksd manga likheter, i produktionsavseende, i sammansittningen av arbetskraften och i de me-
toder, arbetssitt och aktiviteter som anvints i utvecklingsarbetet. Men det finns ocksa skillnader 1
utvecklingsprocessernas karaktirer. Kirk och Miller betonar att det kan vara av stort intresse att
identifiera skillnader mellan sadana fall, eftersom det ger en bredare grund for kategoriseringar av
resultaten. En variation har ocksa erhallits 1 fallstudierna. I den forskning som utgatt det lokala
utvecklingsarbetet for ett mer attraktivt industriprogram har det dock inte varit mojligt samtidigt
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genomfora utvecklingsarbete 1 andra fall. Diremot har kontexter och aktiviteter beskrivits och
analyserats ingdende, vilket mojliggor generalisering av resultat och slutsatser.

Generaliserbarhet av resultaten dr dock dven ett resultat av teoretisk validitet. Utifran en ab-
duktiv ansats har férstaelse efterstrivats med hjilp av empiriskt och teoretiskt material. I analyser
har begrepp och teorier (t ex vad giller olika dimensioner av lirande) anvints i samspel med det
empiriska materialet (t ex vad galler olika aktivitetsnivaer) for att karaktirisera utvecklingsproces-
ser. Sarskilt har avsikten varit att utifran tidigare forskning och egen empiri identifiera egenskaper
vad giller attraktivt arbete och karaktirsdrag vad giller utvecklingsprocesser som sedan kan an-
viandas som redskap 1 analysen. Ett sidant arbetssatt bidrar enligt Kirkeby (1994) till att sitta fo-
kus pa centrala aspekter och till att fenomen kan fOrstds pa ett nytt sitt.

5.5 Avslutning

Det dr en stor utmaning att skriva slutorden till ett arbete som péagitt under merparten av de se-
naste sex dren. Den personliga kunskapsutvecklingen har varit omfattande, bade vad giller den
teoretiska delen av arbetet och de praktiska sidorna. Inte minst har det varit en utmaning att be-
finna sig 1 ett spanningsfilt mellan akademi och verkstad och de krav som det staller pa ”tvaspra-
kighet”, omstallningstider, reflektion och skifte av perspektiv.

Kunskapsbidragen fran forskningsarbetet beror framfor allt fem omraden. Det fOrsta dr att
forstaelsen for attraktivt arbete fordjupats, dels som grund for utvecklingsarbete, dels vad giller
relationen till andra begrepp. En distinktion gbrs mellan en skalbetonad, (tilldragande) och en
innehéllsbetonad (behallande) egenskap. Det andra dr de méjligheter som Oppnar sig av att mita
anstilldas (och andras) upplevelser av foérandringar i arbetets attraktivitet. Det tredje handlar om
de empiriska forindringsforloppen och deras resultat, bade vad giller utifran malet att skapa mer
attraktiva arbeten inom verkstadsindustrin och att skapa en mer attraktiv industriutbildning. Det
fjarde 4r att den utgangspunkt som tagits i fOretagens arbetsmiljo har varit fruktbar och visar pa
mojligheter infér framtida utvecklingsarbete. Det femte omradet rér den analysram som utveck-
lats for att analysera utvecklingsprocessers dynamik, avseende aktivitetsnivéder, lirdimensioner
och karaktirisering. Analysramen mojliggor att hansyn tas till relationen mellan djup och yta, an-
passning och utveckling, aktiviteter och lirande, och bidrar till férstaelsen av hur erfarenheter och
kunskaper fran utvecklingsarbete kan integreras i organisationen.

Nigra utgangspunkter kan ocksa identifieras for fortsatt forskning. Begreppet attraktivt arbete
kan fordjupas ytterligare, t ex genom att stélla begreppet 1 relation till upplevelser och erfarenhe-
ter fran andra branscher och inte minst att i det analytiska arbetet géra detta utifran ett tydligare
aktorsperspektiv. Det kan bland annat 6ppna upp f6r en djupare forstaelse f6r begreppets pro-
cessuella karaktir. En annan utgangspunkt ér vidare tillimpning och forskning vad galler att mata
upplevelser av arbetets attraktivitet, bide som en grund for utvecklingsarbete och som méjlighet
att analysera resultat av genomforda aktiviteter. En utgangspunkt kan ocksa vara lirande pa nat-
verksnivan eller i samverkan mellan féretag och dess roll i utvecklingsprocesser for attraktivt ar-
bete. Ytterligare en utgangspunkt dr en vidgad forstaelse for processer for att skapa mer attraktiva
arbeten, dven utanfor verkstadsindustrin. Utifrdn den betydelse av dterkommande reflektion som
identifierats 1 avhandlingen ar det ocksa intressant att utveckla och tillimpa interaktiva arbetsfor-
mer som ger ytterligare stod for reflektion, dven i utvecklingsprocessens senare skeden.
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