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1. Introduktion

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

1.1 Bakgrund

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

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

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

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



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

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

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

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

1.2 Syfte och mal

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

1.3 Begreppet attraktivt arbete

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

1.3.1 Arbete

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

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



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

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

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

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

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

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

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

1.3.2 Attraktivitet

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

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

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

1.3.3 Attraktivt arbete

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

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

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

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

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

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

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

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

1.4 Avgrinsning

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



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

Vid falsifieringsforfarandet anviandes endast den geografiska avgriansningen,
Dalarnas lan.

1.5 Metod och material

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

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

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

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



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

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

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

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

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

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

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



1.5.1 Metodik

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

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

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

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

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

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

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



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

1.5.2 Intervjuguide

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

Vad ar ett attraktivt arbete?

Vad ér ett attraktivt arbete inom tillverkningsforetag?

Vad ar ett oattraktivt arbete?

Vad ér ett oattraktivt arbete pa ett tillverkningsforetag?

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

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

Vad gor att ett arbete forblir attraktivt?

1.5.3 Genomforande

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

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

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

* Sodra Dalarna — Smedjebacken, Avesta och Hedemora.

* Malung och Vansbro

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

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

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



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

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

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

av attraktivt arbete skapats.
Intervijuer (14 st)

Analysomgang 1

Tidigare forskning

Analysomgang 2

Analyssteg
Analysomgang 3

Intervijuer (2 st)

Analysomgang 4

Interaktiv analys

Figur 1. Datainsamling och analyssteg i studien.



1.5.4 Respondenter

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

1.5.5 Generaliserbarhet och falsifieringsforsok

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

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

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

1.6 Disposition

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

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

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

Kapitel 3 beskriver vad som skett i undersokningens olika analyssteg.

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

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

Kapitel 6 utgér en sammanfattning av undersokningen.

Kapitel 7 slutligen redovisar kéllférteckningen.
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2. Tidigare forskning

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

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

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

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

2.1 Arbetsorganisatoriska paradigm

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

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

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

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

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

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

2.1.1 Scientific Management

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

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

Taylor (1998, s 1) skriver att:

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

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

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

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

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

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

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

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

Laestadius (1992, s 199) skriver att:

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

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

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

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

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

2.1.2 Human Relations

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

2.2 Arbete och motivation

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

2.2.1 Behovsteorier

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

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

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

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

Sociala behov (t ex kérlek och tillhorighet)

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

Fysiologiska behov (t ex mat, virme och s6mn)

Figur 2. Maslows behovshierarki utifrain Maslow (1987).

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Herzberg utvecklade ett tvddimensionellt behovssystem, didr han hivdade att
mainniskan har tvé olika uppséttningar av grundldggande behov — de animala be-
hoven att undvika smérta, vilka &r relaterade till omgivningen, och de ut-
markande ménskliga behoven att vixa psykologiskt, vilka dr relaterade till de
uppgifter eller det varv personen dr involverad 1 (Herzberg 1966).

I studien som lag till grund for Herzbergs behovssystem intervjuades bl a
ingenjorer om héndelser péd arbetet som lett till antingen en markant forbattring
eller en markant forsamring 1 arbetstillfredsstéllelse. Fem faktorer stack ut som 1
hog grad avgorande for arbetstillfredsstillelse — prestation, erkdinsla for presta-
tion, arbetet i sig, ansvar och avancemang — varav de tre sista hade storre
betydelse for en langvarig attitydfordandring. Det var en helt annan uppséttning av
faktorer som péverkade otillfredsstillelse i arbetet och dessa bidrog séllan till att
skapa positiva attityder till arbetet. Dessutom ledde dessa faktorer bara till kort-
variga fordndringar i attityder till arbetet. De framsta faktorerna som péverkade
otillfredsstillelse var foretagets policy och administration, 6vervakning, lon,
mellanmdnskliga forhallanden och arbetsforhdllanden, men dven status, anstdll-
ningstrygghet, lon och privatlivet var av betydelse (Herzberg 1966).

Faktorerna som skapar tillfredsstillelse beskriver personens relation till det
arbete som utfors. Faktorerna som paverkar otillfredsstillelse beskriver per-
sonens relation till kontexten eller omgivningen i vilken arbetet utfors. De
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beskriver framst miljon och kan i1 sin mest positiva form forhindra otillfreds-
stillelse, medan de har liten effekt pa positiva attityder till arbetet. Dessa faktorer
kallas for hygienfaktorer — en term som Herzberg relaterade till begreppen fore-
byggande och miljomaéssig. De tillfredsstéllande faktorerna kallade Herzberg for
motivatorer, dd de motiverar individen till 6kade prestationer och anstrangningar
(Herzberg 1966).

Han menade att hygienfaktorerna kan skapa arbetsotillfredsstéllelse baserat pa
behovet av att undvika obehag. Motivatorerna diremot kan leda till arbetstill-
fredsstillelse genom behovet av vixt och sjilvforverkligande. Av detta foljer att
faktorerna som bidrar till att skapa arbetstillfredsstillelse dr skilda frdn de
faktorer som kan leda till otillfredsstillelse. Det innebér ocksa att de tva uppsitt-
ningarna av faktorer inte dr varandras motsatser. Istéllet dr det sa att motsatsen
till arbetstillfredsstillelse ar franvaron av arbetstillfredsstillelse, liksom mot-
satsen till arbetsotillfredsstéllelse dr frainvaron av arbetsotillfredsstillelse (Herz-
berg 1966).

Motivationsfaktorerna skapar langsiktig tillfredsstéllelse 1 arbetet som kan
vara 1 fran tvd veckor upp till ar. Hygienfaktorerna didremot har kortvariga
effekter, som varar i mindre dn tva veckor (Palm 2003).

Herzbergs idéer har varit grunden for arbetsberikning, vilket innebir att
prestation, erkdnnande, stimulerande arbete, ansvar och karridrmojligheter byggs
in 1 arbetet. Det innebér att de anstillda far mer ansvar, dvs de tar 6ver en del av
de overordnades arbetsuppgifter (Kreitner m fl1 1999).

Kritik av Herzbergs teori har riktats mot att metoden for att samla in data
utgick frén starkt positiva respektive starkt negativa upplevelser, vilket auto-
matiskt ger en tvafaktorsteori. Klassificeringen av bland annat 16n har ocksa
kritiserats. Om 16n dr motiverande eller ej anses oklart. Lénen som motivations-
faktor kan ha storre betydelse dn vad Herzberg menade, eftersom den dels ger
mojlighet att skaffa varor och tjénster som anses vara betydelsefulla, dels ger en
kinsla av virde, status och sjdlvaktning. Méanniskor placerar ocksa ofta negativa
forhédllanden pa arbetet som orsakade utanfor den egna arbetssituationen, medan
positiva forhéllanden ses som orsakade av dem sjdlva, vilket kan forklara att
motivationsfaktorerna utgédr frdn personen, medan hygienfaktorerna utgar fran
organisationen (Abrahamsson och Andersen 2000).

2.2.2 Arbetsutformning

Herzbergs tvafaktorsteori l14g till grund for arbetsberikningens forsok att oka
individers ansvar och delaktighet. Forutom arbetsberikning uppméarksammades
arbetsrotation och arbetsutvidgning som tidiga angeldgenheter inom arbets-
utformning (job design) for att forbéttra individuell motivation (Brooks 2003).
Arbetsutformning innebdr att innehallet i ett arbete dndras for att 6ka arbets-
tillfredsstillelsen och prestationen. Det traditionella sittet att hantera detta var att
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ménniskorna anpassas till arbetet, ett synsitt som utgar fran Scientific Manage-
ments principer. Det moderna sittet som hdvdas inom arbetsutformning ar istéllet
att arbetet anpassas till ménniskan. Arbetsuppgiften i sig ses som nyckeln till den
anstilldes motivation. Variation, sjilvstyre och beslutande gor ett arbete mer ut-
manande, vilket 1 sin tur 6kar motivationen. Genom arbetsutvidgning och arbets-
rotation kan variation och utmaning okas. Ett antagande 4r att ménniskor ar
underutnyttjade pd arbetet och att de onskar mer av utmaningar och ansvar.
Denna filosofi dr en del av den drivande kraften bakom inforandet av arbets-
grupper (Kreitner m {1 1999).

Arbetsutvidgning innebér att flera olika arbetsuppgifter liggs samman sa att
arbetscykeln utokas, vilket leder till minskad monotoni och ensidighet. Arbets-
rotation innebar att man byter till arbetsuppgifter utanfor den egna avdelningen,
vilket ger en 0kad forstdelse for helheten. Arbetsberikning innebér inblandning
av uppgifter som inte ar av produktiv karaktir, som efterkontroll och underhéll,
samt att arbetsledar- eller tjanstemannauppgifter tillfors, t ex rapportering och
planering. Arbetsberikning leder ocksa till att beslutsfattande kopplas till det
operativa arbetet genom okad delegering av befogenheter (Forslin 1996).

2.3 Attraktivt arbete i litteraturen

Begreppen attraktivt arbete, attraktiv arbetsuppgift och attraktiv arbetsplats ar
inte nya, utan har funnits tidigare 1 litteraturen. Sokningar 1 olika biblioteks-
databaser sdsom Libris och Arbline har gett en del resultat. Oftast har dock
attraktivitet anvénts 1 rubriker eller sammanfattningar, men séllan 1 sjdlva rappor-
terna eller skrifterna. Dartill dr attraktiviteten bara ett av flera mal som ofta kom-
bineras med ndgot mer adjektiv, t ex att en arbetsplats kan vara attraktiv, hélso-
sam och vilfungerande. Aven om malet har varit att skapa en attraktiv arbetsplats
ndmns ofta inte attraktivitet 1 resultaten. Man har heller inte maitt attraktivitet utan
utgangspunkten dr snarare att forfattarna valt ut indikatorer som de menar &r
utmérkande for en attraktiv arbetsplats (se t ex Angelow 2002, Haider 1995,
Wenander 1995b).

I den internationella litteraturen forekommer begreppen attractive work och
attractive job. Sokningar 1 databaser sdsom Elin, Sociological abstract och
Wilson Business har gett en del traffar. Bland dessa har begreppen, liksom 1 den
svenska litteraturen, i minga fall anvints utan ndgon djupare reflektion eller sa
har endast ndgon dimension av det attraktiva arbetet studerats. Aven behovet av
att skapa en attraktiv arbetsmiljo patalas. Dértill forekommer begreppet med be-
tydelsen attraktiva resultat eller produkter (se t ex Fott 2002, Ishida 2002, Kotter
1988).

Mycket av litteraturen som innehdller begreppet attraktivitet i relation till
arbete ar fallrapporter fran Arbetslivsfonden. Arbetslivsfonden hade verksamhet
under perioden 1990-1995 och gav bidrag till forbattringsprojekt som lag utanfor
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arbetsgivarnas normala ansvarsomrade. Bidragen skulle gd till projekt dir ny
arbetsorganisation, arbetsmiljoforbattringar och rehabiliteringsprogram liankades
samman med produktivitetshdjningar och 6kad konkurrenskraft (Brulin och Nils-
son 1995).

2.3.1 Motiv for attraktivt arbete

I négra fallrapporter sprungna ur Arbetslivsfonden var foretagens mal for arbets-
platsprogrammen att skapa attraktiva arbetsplatser/arbetsuppgifter. Vissa uttalar
tydligt att dessa mal 1 forsta hand efterstrdvas for att kunna behdlla anstillda
(Augustson 1994), nyanstilla (Haider 1995, Hellstrom 1994) eller bade behalla
och nyanstélla personal (Wenander 1995a, Wetterberg 1994). Andra ar inte lika
tydliga men hénvisar till problem med hég personalomséttning och sjukfrdnvaro
(se t ex Pettersson 1994, Sahlén 1995, Svanqvist 1994), att man vill skapa en
framtidsarbetsplats (Lundgren 1995) eller 6ka personalens trivsel (Haider 1995).
Det finns ocksd exempel pa att foretag vill framsta som en attraktiv arbetsgivare
med syftet att kunna locka till sig ny arbetskraft (Collins och Finnéds 2000).
Speciellt i1 foretag dér det rader arbetskraftsbrist anses kunskapen om hur man
skapar en attraktiv arbetsplats vara viktig, eftersom det rader en 6kad konkurrens
om att kunna nyrekrytera och behélla befintliga medarbetare (Soderlund 2003).

2.3.2 Att skapa attraktiva arbetsplatser/arbetsuppgifter

I de olika arbetsplatsprogrammen har foretagen satsat pa olika atgérder for att
skapa attraktiva arbetsplatser/arbetsuppgifter. Dessa atgirder kan ses som indika-
torer for vad som ingér 1 ett attraktivt arbete. Varje enskilt fall innehéller dock
endast ett fatal faktorer eftersom det endast dr atgardsomradena som uppmérk-
sammats, vilket gor att ingen enskild rapport kunnat ge nagot heltickande inne-
héll av vad som gor arbetsplatser/arbetsuppgifter attraktiva. En summering av de
atgarder som genomforts bland foretag med malsittningen att skapa attraktiva
arbetsplatser/arbetsuppgifter inom arbetsplatsprogrammen ger dock foljande
punkter:

* Utveckling av personal (Augustson 1994), utbildning av personal
(Svanqvist 1994, Lundgren 1995, Birch 1995), kompetensutveckling
(Svanqvist 1994).

* Utvecklat arbetsinnehall (Augustson 1994), 6kat kvalitetsmedvetande
hos personalen (Wenander 1995a).

* Innehéllsrikt, omvixlande och utvecklande arbete for individen (Wen-
ander 1995b).

* Fordndrad arbetsorganisation (Hellstrom 1994, Lundgren 1995), in-
forande av arbetsrotation (Wenander 1995b), grupporienterat arbetssétt
(Birch 1995), inférande av forbindelsepersonal, borttagande av formén
(Svanqvist 1994).
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* Fora ut ansvar, fora ut befogenheter (Sahlén 1995), storre ansvar och
mer sjélvstiandiga arbetsuppgifter till medarbetarna (Augustson 1994).

* Forbittrad ergonomi (Augustson 1994), forbattrad arbetsmiljo (Hell-
strom 1994, Wenander 1995a, Birch 1995), forbittrad psykosocial och
fysisk arbetsmiljo, ny klimatanldggning (Birch 1995), minskning av
l6sningsbaserade tryckfarger (Haider 1995).

* Satsning pa rehabilitering (Hellstrém 1994), satsningar pd att minska
sjukfranvaro och arbetsskador (Birch 1995), forebyggande av arbets-
och belastningsskador (Wenander 1995b), borttagande av arbetsupp-
gifter som orsakat forslitningsskador, samt risker for olycksfall och
skador (Wenander 1995a).

* Bonussystem (Svanqvist 1994), grupporienterat lonesystem (Birch
1995).

* Inforande av ny teknik (Pettersson 1994), infoérande av biéttre teknik,
utveckling av specialmaskin, automatisering, ombyggnad av arbetslinje
(Birch 1995).

Pé ett foretag skulle attraktiva arbeten i bra miljo i kombination med god 16n-
samhet och rationell produktion uppnas genom att forbéttra de korta och hog-
repetetiva arbetscyklerna, forbéttra kvaliteten och fornya maskinparken (Petters-
son 1994).

Ett annat exempel ér ett foretag dér ett forslag for skapandet av en attraktiv
arbetsplats konstruerades utifrdn arbetsorganisation, arbetsmiljé och material-
hantering. En kravlista uppréttades pd vad som kravdes for att arbetet skulle vara
attraktivt. Denna kravlista baserades pa tidigare litteratur och grénsviarden som
dock inte behandlade eller utgick fran begreppet attraktivitet. I kravlistan ingick
att det fanns mojlighet till personlig utveckling, arbetsuppgiften, den sociala sam-
varon pé arbetsplatsen, medbestammande och pdverkansmdjlighet pa arbets-
situationen samt system for beloning och stimulans (Loock 1989).

En del foretag har trott sig kunna skapa mer attraktiva arbetsplatser/
arbetsuppgifter genom att bl a erbjuda de anstéllda storre ansvar och dkad sjalv-
stdndighet, enskilt eller 1 grupp. Arbetsinnehéllet skulle utokas, varieras, roteras
samt vara intressant. Den psykiska och fysiska miljon skulle vara bra, t ex till-
géng till inbyggda pausutrymmen samt rent och malat. Arbetsorganisation, ledar-
roll, 6ppenhet, 6kad produktivitet, effektivitet, arbetstid, ldgre korttidsfranvaro
och yrkesutveckling var ytterligare faktorer som man menade bidrog till attrak-
tiva arbetsplatser/arbetsuppgifter (se t ex Hellstrom 1994, Sahlén 1995, Svanqvist
1994).

I en studie i Dalarna har ungdomar fatt ge sin syn pa arbete i allménhet och pa
industriarbete 1 synnerhet. For att gora industriarbete mer attraktivt framholls
framfor allt den fysiska arbetsmiljon. Ménga ansag ocksa att 16n, arbetsinnehall,
arbetstider, arbetskamrater och chef vara viktiga faktorer. Andra faktorer som
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ungdomarna ansag kunde bidra till ett arbetes attraktivitet var jamstélldhet, en
god social arbetsmiljo, inflytande, att arbetet dr miljovénligt, anstiallningstrygg-
het, uppskattning, serverad mat, regelbundna raster, befordringsmdjligheter,
information om industrin samt inga porrbilder (Hedlund m f1 2003).
Aven Angelow (2002) har behandlat hur en attraktivt, hilsosam och vil-
fungerande arbetsplats kan skapas. Resultaten visade att det ska vara:
* Lustbetonat och meningsfullt att arbeta.
* Stor arbetsglddje och hidlsosamt att arbeta.
* Gott samarbete och positivt arbetsklimat.
*  Mojligheter till personlig och yrkesmassig utveckling.
*  Mgjlighet att kunna paverka arbetets innehall och att man ar n6jd med
hur man kan utfora sina arbetsuppgifter.
* Uppskattande klimat mellan arbetskamrater och chefer.
* En allmin uppfattning att man tycker att man gor ett bra arbete och att
arbetsuppgifterna genomfors pa ett framgéngsrikt och dndamaélsenligt
sdtt (Angelow 2002).

En undersokning fran USA handlade om att ta reda pa varfér ungdomar inte
véljer att utbilda sig till underhéllstekniker for lastbilar. Nagra av svaren var
yrkets diliga anseende, hoga kostnader for nddvéandiga verktyg, 1dg 16n och
smutsiga verkstdder. For att kunna behalla tekniker inom lastbilsindustrin ansags
en attraktiv arbetsmiljo, adekvat erséttning, fortbildning m m vara viktigt (Deier-
lein 1999).

Aven for att kunna rekrytera och behdlla forare inom dryckesbranschen i USA
behovde attraktiva arbetsmiljoer skapas. Det inkluderade vettig rekryterings-
taktik, rittvis betalning med incitament, stindiga forbéttringar samt anseende-
och statusbyggande (Alvarez 1993).

CRF (Corporate Research Foundation) beskriver Englands 100 attraktivaste
foretag att jobba for. Foretagen anses som attraktiva foretag att arbeta for av
manga anledningar sasom hoga 16nenivéer, goda karridarmojligheter, avslappnade
och vianskapliga arbetsmiljoer, bra utbildning, internationella mojligheter,
mojlighet att arbeta med ndgon av de mest spannande produkterna och mirkena,
samt chans att arbeta med nagra av de smartaste ménniskorna (Donkersley 1997).

En studie visar att insatser som gjorts av sma och mellanstora foretag i Sverige
for att bli mer attraktiva som arbetsgivare oftast har handlat om samarbete med
skolor, vidareutbildning for anstéllda eller trivselhdjande atgdrder och formaner.
De flesta arbetsgivare ansdg dock att det viktigaste var att kunna erbjuda en bra
16n. Direfter kom stimulerande arbetsuppgifter samt en rolig och stimulerande
arbetsplatskultur (Franzon och Lundgren 2003).

I samband med de 6kande sjukskrivningarna i Sverige har friskfaktorer borjat
ses som viktiga konkurrensfaktorer som stér 1 nira samband med skapandet av
attraktiva arbetsplatser. I arbetet med att skapa attraktiva arbetsplatser ses med-
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arbetarna som viktiga aktorer. Arbetsplatsen kan inte uppfylla samtliga med-
arbetares ansprak och olika behov av friskfaktorer, men det behdvs en stindig
strdvan att komma sa néra den visionen som mgjligt genom kontinuerlig utveck-
ling och fordndring (Soderlund 2003).

2.4 Sammanfattning — fran produktivitet till attraktivitet

De arbetsorganisatoriska paradigmen eller modellerna visar pa en utveckling fran
fokus pa arbetsdelning, principfast rationalitet, produktivitet och byrakratisk kon-
troll inom Scientific Management, via en motreaktion med betoning pa ménsk-
liga behov 1 form av t ex tillhorighet, socialt erkdnnande och deras tillfreds-
stidllelse inom Human Relations, till en integration av det tekniska och det
minskliga systemet inom Sociotekniken. Inom Sociotekniken kom foretaget att
ses som ett oppet system dér det organisatoriska, det tekniska och det sociala hela
tiden stér 1 interaktion med varandra och med omgivningen. For att hantera den
okande komplexiteten i det Oppna systemet blir arbetsgruppen den viktigaste en-
heten. Den mer eller mindre sjdlvstyrande arbetsgruppen utgdr en arena for
larande och mojligheter till anpassning efter fordndringar inom och utom det
system som organisationen utgor.

Genom behovsteorierna har det dock blivit tydligt att det inte finns ett para-
digm som kan ge nédgot slutgiltigt svar pa fragorna om hur organisationen kan
motivera de anstéllda till bra prestationer eller hur de anstédlldas behov kan till-
fredsstéllas. P4 grund av organisationernas komplexitet och dynamik krivs olika
ansatser.

Hur de anstillda ska bli s& produktiva och effektiva som mojligt, samt hur de
motiveras till detta, utgor en rod trdd genom dessa teorier. I jamforelse med fore-
liggande studie finns skillnaden att vi fokuserar pa det attraktiva och inte det
effektiva, produktiva eller motiverande arbetet.

Vad giller det attraktiva arbetet sd har begreppet anvénts i forsknings-
rapporter, fallrapporter och andra artiklar, men det handlar d& frimst om att
anvinda uttrycket som lockvara for att fa ldsaren intresserad, och inte om att gora
ndgon uttommande studie av vad som gor ett arbete attraktivt. Dar ansatsen varit
att redovisa lampliga atgiarder for att 6ka attraktiviteten s har utgangspunkten
oftast varit tidigare forskning eller gransvéarden, som 1 sin tur inte har haft attrak-
tivt arbete som utgangspunkt. Den tidigare litteraturen pd omradet ar darfor inte
tillracklig for att ge en forstaelse av vad som gor arbete attraktivt.

Déremot ger tidigare forskning och organisations- och behovsteorierna en
mojlighet att stélla vara resultat i relation till den tidigare forskningen. Vara
bendmningar 1 modellen kan ocksé stdllas mot begrepp och uttryck som anvénts 1
den tidigare teoribildningen. Dirigenom 6kar mdjligheten att vara bendmningar
blir forstaeliga och det finns ett beskrivet innehéll 1 begreppen som underlattar
anviandningen av dem. De egna resultaten kan ockséd analyseras utifran en for-
djupad forstaelse om arbetslivet.
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3. Skapandet av en modell av attraktivt arbete

Vi anvdnde oss i1 denna studie av en abduktiv ansats med utgéngspunkt i in-
samlandet av empiri, f6ljt av en koncentration pa teori som dvergick i en vixel-
verkan mellan empiri och teori. Detta kapitel avser att beskriva vad som skett 1
genomforandet av undersokningens olika analyssteg.

En analytisk eller tolkande process idealiseras ofta som en cirkulér rorelse dar
forskarna ror sig fran en viss niva av forstdelse till en forhojd forstielse pd en ny
niva. Den cirkuldra rorelsen kan ocksd ses som en dialektik mellan delar och
helhet. Denna process tar sin borjan frén den initiala forstaelsen som forskarna
har, och den initiala forstielsen ér i sin tur beroende av och grundad i personliga
preferenser och historiska forhéllanden (Hugosson 1999).

Den grundlaggande principen for analyserna av materialet var en iterativ pro-
cess dar respondenternas uttalanden, tillsammans med forskarnas tolkningar och
forforstielse, 14g till grund for konstruktionen av modellen av attraktivt arbete.
Den iterativa processen innebar att analyser och tolkningar av materialet skedde 1
en véxelverkan, dir en gruppering av data forst konstruerades utifrdn uttalanden
och genom forskarnas forforstaelse. Dessa grupperingar kunde omfatta ibland
mindre enheter av data, t ex enskilda dimensioner, eller omfatta ett aggregat av
dimensioner 1 ett forsok att konstruera en eller flera kategorier. Darefter disku-
terades och analyserades dessa grupperingar med hénsyn till modellen i stort, dvs
den konstruerade delen betraktades i relation till helheten. Under processen fram-
tradde ett flertal alternativa grupperingsmojligheter, vilka stdlldes mot varandra
och mot respondenternas uttalanden samtidigt som forskarna strivade efter att
medvetandegora den forforstdelse och det synsdtt som lag till grund for ana-
lyserna. Det visade sig ofta att det fanns olika utgangspunkter hos forskarna. Ett
exempel pd en sddan skillnad i uppfattningar om f6ljder av en gruppering handlar
om huruvida ett arbete som en person véljer att acceptera, trots att det finns andra
arbeten som personen kanske hellre skulle vilja ha utifrdn vissa dimensioner, &r
ett attraktivt arbete eller inte. I exemplet stir valet mellan ett kvalificerat och
hogt betalt arbete med goda avancemangsmojligheter dir personen far anvinda
sina kompetenser men som ligger pa ett stort avstaind fran hemmet, och ett
mindre kvalificerat arbete pd hemorten, som gor det mojligt for personen att ta
hand om en sjuk slédkting. Om personen da viljer det mindre kvalificerade arbetet
pa hemorten med hénsyn till den sjuka sldktingen, innebér valet da att det arbetet
ar mer attraktivt for den personen? Dessa och liknande skillnader 1 synsétt
bottnade 1 forskarnas delvis olika personliga uppfattningar, vilket i sin tur pa-
verkade synen pé de konstruerade grupperingarnas konsekvenser for modellen av
attraktivt arbete.

Totalt analyserades uttalandena och grupperingarna i modellen genom fyra
iterationer eller analysomgéngar dar kategorier, dimensioner och kvaliteter
skapades. Att det gjordes fyra analysomgéngar innebér dock inte att analyserna
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genomfordes 1 fyra tydligt avgransade steg. Snarare handlar det om en léng
process diar modellen 1 helhet och dess olika delar stindigt analyserades utifrdn
uttalanden och utifrén forskarnas forstaelse. I den processen ar det dock mojligt
att urskilja fyra olika faser, dér analyserna har varit mer intensiva och resulterat i
storre eller mindre fordndringar 1 modellen.

Hugosson (1999) beskriver att en forskningsprocess som den vi har gétt
igenom aldrig kan bli korrekt rekonstruerad i detalj. Snarare dr det mojligt att
stridva efter att tydliggéra nagra av de initiala forhdllandena med betydelse for
forskarnas analysarbete och for det slutliga resultatet. Nar det géller detta slutliga
resultat dr det ocksa alltid mgjligt att genomfora ytterligare analyser och gé flera
varv 1 den iterativa processen, vilket kan leda till potentiella forandringar.

I byggandet av modellen av attraktivt arbete beaktades nigra riktlinjer for
kvalitativ analys som kan anvéndas for att bedoma hur effektiva grupperingarna
av informationen dr. Diarmed kan dessa riktlinjer ligga till grund for en be-
domning av nér den iterativa processen kan avslutas.

Riktlinjerna utgér frén att kategorierna ska spegla syftet med forskningen,
samt stimma Overens med fragestidllningar och mal fér undersokningen. Grupp-
eringarna bor ocksa vara sé pass uttdmmande att all relevant information kan
placeras in. Samtidigt bor grupperingarna vara dmsesidigt uteslutande, vilket
innebér att ingen informationsenhet ska kunna placeras in 1 mer dn en gruppering
(Merriam 1994).

I véra kategorier innebdr det att de ska ha en inre homogenitet, dvs de
dimensioner som ingar i en kategori ska ha ndgot gemensamt, samtidigt som
kategorierna ska ha en yttre heterogenitet, dvs det ska inte vara mojligt att
placera in en dimension 1 mer dn en kategori. Darfor ar det viktigt att det finns en
tydlig beskrivning eller definition av kategorierna.

3.1 Analyser av uttalanden och skapande av modellen

Forst efter 14 intervjuer med sex kvinnor och atta mén borjade det nedtecknade
datamaterialet frdn intervjuerna att analyseras. Utifrdn analysarbetet vixte en
modell over arbetets attraktivitet fram. I modellen grupperades den analyserade
informationen 1 tre stycken kategorier och 22 dimensioner samt ett stort antal
kvaliteter. De tre kategorierna var forutséttningar, arbetsinnehdll och resultat.
Som grund for indelningen 1 de tre kategorierna fanns ett tidsperspektiv.

Det tidsperspektiv som ldg till grund for indelningen bottnade 1 de diskus-
sioner som forts om de konstruerade grupperingarnas konsekvenser for modellen
av attraktivt arbete. Utifran diskussionerna om under vilka forutsittningar ett
arbete kan anses vara attraktivt, paborjades ett resonemang om vilka delar av
arbetet som en person har att ta stillning till 1 valet av arbete. I exemplet som
angetts ovan, dir en person viljer ett mindre kvalificerat arbete ndra hemmet, &r
inte sjilva arbetsuppgifterna det avgorande. Istillet var det dimensioner inom
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kategorin forutséttningar som fallde avgorandet. Det ledde till att kategorin forut-
sattningar skulle innehélla dimensioner 1 arbetet som den anstillde kunde ha vet-
skap om innan hon/han pabdrjar sjdlva arbetet. Nasta steg i tidsordningen handlar
om sjdlva arbetsuppgifterna, dvs dimensioner som var kopplade till det arbete
som den anstédllde gor inom kategorin arbetsinnehéll. For att fa kunskap om hur
attraktivt detta innehall &r, var det rimligt att man forst maste ha provat pa arbetet
under en tid. Detta grundades dels i1 forskarnas egna funderingar, dels i respon-
denternas svar. Det tredje steget handlar om vad den anstéllda far ut av att utféra
arbetet, vilket innebér att kategorin i tid méaste ligga just efter att arbetet utforts.

Denna forsta indelning 1 kategorier och de tankar som ldg bakom denna
indelning har med storsta sannolikhet haft stor inverkan pa hur de darefter
foljande analyserna har gétt till och vad de resulterat i. Detta forsta steg utgor ett
konstituerande “fotfaste” som Hugosson (1999) pekar pa ér viktigt eftersom det
beskriver de initiala forhallandena.

En annan utgédngspunkt som haft betydelse for analyserna ér att fokus har legat
pa sjdlva arbetet och inte pd vad det dr som gor att en individ anser att ett visst
arbete ar attraktivt. Ddrmed kommer faktorer som ror privatlivet att hamna utan-
for modellen, dven om de kan ha betydelse for hur attraktiva de olika omradena
ar for en individ.

Den forsta analysomgéngen genomfordes innan den tidigare forskningen be-
handlades. Tva fordelar har identifierats med ett sadant arbetssdtt. For det forsta
att undvika att de grupperingar som konstruerades tvingades in i tidigare teore-
tiska konstruktioner. For det andra gav pausen 1 analysarbetet en mojlighet till att
lyfta blicken, for att sedan dterkomma med nya teoretiska verktyg och en for-
djupad forstaelse. Efter genomgéngen av forskningsfiltet vintade saledes en ny
analysomgéng av det empiriska materialet, 1 ljuset av tidigare forskning.

I den andra analysomgéngen sags bendmningarna av kategorier, dimensioner
och kvaliteter 6ver. Bland annat gjordes en genomgéng av vilka kopplingar, posi-
tiva och negativa, det fanns mellan tidigare forskning och dimensionerna i
modellen. Denna analys resulterade i att nagra bendmningar dndrades och vissa
fordndringar genomfordes.

Efter den andra analysomgangen genomfordes en kontrollerande intervju, med
syftet att prOva om en teoretisk méttnad uppnétts. Vid analys av intervjun tillkom
en dimension som bendmndes utrustning. Det visade sig att maskiner och verktyg
hade betydelse for hur vil respondenten ansdg sig kunna utfora arbete, samt att
dessa och andra hjdlpmedel hade stor betydelse for att arbetet skulle kunna vara
hélsosamt. Vid ny analys av materialet frén de forsta fjorton intervjuerna identi-
fierades dven dar uttalanden som harhorde till den nya dimensionen utrustning,
men som tidigare inte getts tillracklig betydelse. Dessa forandringar ledde till en
osdkerhet om den teoretiska mittnaden. Déarfor genomfordes ytterligare tvd inter-
vjuer.
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Efter intervjuerna genomfordes nista analysomgang. Forst konstaterades att
dessa tva intervjuer inte bidrog med nagon ny empiri. Arbetet koncentrerades da
pa att se over bendmningarna pa kategorier, dimensioner och kvaliteter. I det
arbetet ingick ocksé att strukturera materialet sa att inre homogenitet och yttre
heterogenitet erholls 1 kategorierna.

Detta analysarbete ledde till de tre kategorierna attraktivt arbetsinnehall,
arbetstillfredsstillelse och attraktiva arbetsforhdllanden. En noggrann definition
gjordes av kategorierna och det kontrollerades att dimensioner och kvaliteter
passade in och stamde 6verens med definitionerna.

3.2 Kontroll av modellen

Nir sa modellen var skapad fanns ett behov av att kontrollera att den verkligen
var stabil. Vi atergick darfor till respondenternas utsagor. Intervju for intervju
gicks igenom pa utsageniva. Varje utsaga placerades in pa kvalitetsniva och
noterades. Vid denna genomgang kunde konstateras att alla utsagor passade in i
modellen. Samtidigt gjordes en kvantifiering av hur manga respondenter som
ndmnt respektive dimension.

3.3 Aterforing till empirin

Modellen efter den fjdrde analysomgéngen, samt en enkdt om attraktivt arbete
som utformats utifrdn modellen, lag till grund f6r en aterkoppling till respon-
denterna. Foretagen som ingatt i studien erbjods att ta del av och diskutera resul-
taten av studien, vilket gjordes som en validering och test av modellen. Det var
endast ett foretag som hade mdjlighet att delta.

Foretagets VD samt en arbetsledare fick ta del av en beskrivning av studiens
uppldgg och skapandet av modellen, samt resultat fran tvad gymnasieklassers be-
svarande av enkiten. Foretaget tyckte att modellen var begriplig och att det var
bra med indelningen 1 tre kategorier. Som svar pad frdgan om foretaget hade
behov av denna typ av kunskap, var de forst avvaktande och sa att de i normala
fall ”gér pa gehor” i fragor som rér undersokningsomradet. Daremot menade de
att den typen av resultat som vi presenterade kunde ge stod for de forestéllningar
som de hade. De var ocksa intresserade av att kunna paverka trivseln. Motet
avslutades med att foretaget med hjilp av enkéten ville méita hur deras anstillda
sag pa arbetets attraktivitet.
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4. Begreppet attraktivt arbete 1 motet mellan empiri och teori

Genom det 1 foregdende kapitel beskrivna analysarbetet har en modell av ett
attraktivt arbete skapats. I detta kapitel kommer vi framst att grundligare beskriva
denna modell. Dértill kommer Gvriga resultat av undersokningen och av falsifi-
eringsforsoket att redovisas.

4.1 En modell av attraktivt arbete

I analyserna har tre kategorier identifierats (se figur 3). Kategorierna ar attraktivt

arbetsinnehall, arbetstillfredsstillelse samt attraktiva arbetsforhallanden. Attrak-
tivt arbetsinnehall innehaller dimensioner som handlar om vad och hur den an-
stallde gor under utforandet av arbetet (se figur 4).

" Lokalisering

Arbetstid Adekvat utrustning

Lofalitst

Relationer

T

> Fysisk 2 D < ati ¢ Social kontakt
rganisationen
arbetsmiljé ) /\/

ATTRAKTIVA

" ARBETSFORHALLANDEN
Arbetstakt Fértrogenhet ) )
‘m_ Handlingsfrihet
Tankerbete

Praktiskt arbete Erkinsla

<
Eftertraktad Resultat

N
v/
ARBETSTILL-
ATTRAKTIVT FREDSSTALLELSE
ARBETSINNEHALL =
ATTRAKTIVT!
ARBETE

Figur 3. Kategorier och dimensioner i ett attraktivt arbete efter den slutliga analysen.
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Arbetstillfredsstillelse innehaller dimensioner som handlar om vad den anstillde
upplever att den far ut av att utfora arbetet (se figur 5). Attraktiva arbets-
forhallanden innehaller dimensioner som dr gemensamma for alla anstillda pé ett
foretag, dvs de ar inte beroende av de specifika arbetsuppgifterna eller av vad
den anstillda upplever att den far ut av att utfora arbetet (se figur 6).

Kvaliteterna under varje dimension beskriver var for sig vad som bidrar till
arbetets attraktivitet (speciella forutséttningar géller dock kvaliteterna 1 dimen-
sionen arbetstakt). Nedan foljer en beskrivning av de olika kvaliteterna fordelat
pa respektive kategori och dimension. Kvaliteterna har markerats med kursiv
text. For utforlig figur av hela modellen med respektive kategoris dimensioner
och kvaliteter, se bilaga.

4.1.1 Attraktivt arbetsinnehall

Arbetstakt

Attraktivt arbetsinnehall Fértrogenhet

""-..._______Handlingsfrihet

Fysisk aktivitet

Variation

Tankearbete

Praktiskt arbete }

Figur 4. Dimensioner i kategorin attraktivt arbetsinnehall.

Kategorin attraktivt arbetsinnehéll ar viktig for ménga, vilket kan symboliseras
med f6ljande uttryck fran en respondent: ”Resan fram dr ofta roligare én sjdlva
malet”.

Arbetstakt avser 1 vilket tempo arbetet utfors. For att arbetstakten ska bidra till
att gora arbete attraktivt ska den bestd bade av intensitet, lugna perioder och
pauser. Med intensitet menas att arbetet gors i ett hdgt tempo. Aven lugna
perioder avser tempot och innebir att arbetstakten inte ska vara sd hog under
vissa tider. Dessa lugna perioder ger tillfélle till reflektion och dterhdimtning.
Pauser innebér att det finns tidsperioder under dagen dér den anstédllde kan gora
uppehall 1 arbetet. Det kan var bdde kortare perioder, sdsom toalettbesok, och
langre, sdsom fika- och lunchrast. Dessa tre kvaliteter kompletterar varandra,
vilket betyder att alla tre kvaliteterna méste finnas om arbetet ska vara attraktivt.
Innehéller arbetet enbart pauser och lugna perioder, men saknar intensitet ar det
inte attraktivt. Ett citat som belyser ett forhallningssitt till intensiteten i arbetet
ar: ”Jag ar arbetare, men det finns de som bara star och lider hela dan”.
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Fysisk aktivitet avser att det som en del i utférandet av sjdlva arbetsuppgiften
ingér kroppslig aktivitet. Déri ingar hdlsosam belastning och rumslig forflyttning.
Med hdlsosam belastning menas att nivan pa den fysiska aktiviteten skall vara
sddan att den anstéllde méar bra och den inte leder till arbetsskador. Genom att
forflytta sig frdn en maskin till en annan eller att resa sig frén stolen och gé till en
annan avdelning erhélls rumslig forflyttning. Ett exempel pé en utsaga rorande
denna dimension &r att arbetet ska vara “rorligt — flytta sig fran skrivbordet”.

Fortrogenhet dr en dimension som innehdller kvaliteter som beskriver att den
anstéllde vet vad som ska goras och vad som vintar under dagen.

Handlingsfrihet avser mojligheten att organisera och styra sitt eget och
andras arbete. Uttryck som symboliserar denna dimension ar att skota sig sjélv,
planera det egna arbetet, skdta sina arbetsuppgifter sjdlv samt planera arbetet for
sig sjdlv och andra.

Praktiskt arbete avser att det 1 arbetsuppgiftens genomforande ingér praktiska
moment. Ingdende kvaliteter ar att f4 jobba med hinderna och vara skapande.
Att jobba med héinderna kan handla om att anvinda handverktyg eller handhéllna
maskiner som den anstillde sjdlv styr, istéllet for datastyrda maskiner. Skapande
i arbete betyder att en anstilld genom att anvénda sin formaga producerar nagot
nytt, ndgot speciellt eller liknande. Det ar skillnad pa att skapa och att tillverka
nagot. Till exempel kan en anstilld tillverka 100 likadana stolar i en serie-
produktion, medan konstruktionen av den forsta stolen ar skapande arbete.

Tankearbete avser att det 1 arbetet ingdr kognitiv verksamhet. Den kognitiva
verksamheten kan inga 1 sjdlva arbetsuppgiften, t ex néar en produkt ska tillverkas
utifran en ritning, eller vid 16sning av akuta problem. Att utveckla verksamheten
kan utgd fran den egna arbetssituationen, sdsom att tanka ut forandrade arbetssitt,
eller for organisationen, t ex genom att fundera ut nya eller forbattrade produkter.
Ldra nytt ar en kvalitet som beror lirande bade vid utbildningar och i det dagliga
arbetet. Det dr dven attraktivt om tankearbetet sker gemensamt med arbets-
kamrater och/eller ledning. Kvaliteter inom dimensionen tankearbete har nimnts
av over tva tredjedelar av respondenterna.

Variation avser att det 1 arbetsuppgiften finns en variation av olika arbets-
moment. Diri ingér arbetsrotation, fordndrade arbetsuppgifter och flexibilitet.
Med arbetsrotation mellan olika arbetsmoment menas att den anstéllde forst
arbetar med en arbetsuppgift for att sedan arbeta med en annan och darefter
overga till en tredje, osv. Samma arbetsuppgift kan dterkomma, men det sker en
vaxling mellan de olika arbetsuppgifterna. Variationen kan ocksa besta av for-
dndrade arbetsuppgifter, vilket innebér att den anstéllde efterhand far utdka och/
eller fornya sina arbetsuppgifter. Flexibilitet kan handla om en arbetsuppgift som
kan utforas pa olika sitt, eller olika arbetsuppgifter déar det finns mgjlighet att
variera mellan uppgifterna utan att det sker enligt ett strukturerat schema.
Kvaliteter inom dimensionen variation har ndmnts av 6ver tva tredjedelar av
respondenterna.
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4.1.2 Arbetstillfredsstdllelse

Eftertraktad Erkdnsla
N\ [

Arbetstillfredsstillelse Resultat

Stimulans ,./ \___ Status

Figur 5. Dimensioner i kategorin arbetstillfredsstéllelse.

Eftertraktad avser att den anstidllde upplever att den har en efterfragad kompe-
tens, att det den gor dr viktigt och att den anstillde kdnner sig behovd. Den efter-
frdagade kompetensen kan vara en specifik amneskunskap, likvédl som en bredare
kunskap inom ett yrkesomrade. Det viktiga ar att personen vet att den kan nagot
som en organisation har behov av att fa utfort. Att den anstillde kinner att det
den gor dr viktigt, ir betydelsefullt. Vad det dr som gor det viktigt varierar frén
person till person, men det kan vara ur samhillsperspektiv, for organisationens
framgéng, att arbetet dr unikt eller liknande. Att kdnna sig behovd bidrar ocksa
till arbetets attraktivitet. Denna kvalitet handlar om att den anstéllde &r en till-
gang som kan utfora arbetet hir och nu. Att den anstdllde kan gora det arbete
som behover bli gjort, oavsett om det ar en kvalificerad arbetsuppgift som kriaver
en viss kompetens eller ej, och oavsett om den anstéillde kdnner att det den gor &r
viktigt eller ej ur andra perspektiv.

Erkénsla delas upp 1 inre och yttre. Inre erkdnsla kommer av att ha utfort ett
bra arbete. Denna inre erkinsla dr individuell och beror pd den egna upp-
fattningen om hur arbetet bor utforas och vilka resultat som ska uppnas. Yitre
erkénsla avser att ifran andra fi uppskattning for det arbete som gjorts. Det kan
vara frdn ledning, arbetskamrater eller kunder. Ledningen innefattar alla 1
ledande stédllning 6ver den anstidllde. Med arbetskamrater innefattas ovriga
kollegor som den anstillde inte har ndgon direkt hierarkisk relation till. Till
kunder rdknas de som koper eller ska nyttja den produkt el dyl som den anstillde
arbetat med. Den yttre erkénslan kan ske 1 form av beloning, dar den kan vara
prestationsrelaterad och individanpassad samt besta av extraordindra aktivi-
teter. Prestationsrelaterad blir beloningen genom att den utgér ifrdn vad den
anstéllde presterat. Den som har gjort mycket eller kvalitativt bra ska uppskattas
mer dn den som gjort mindre eller med samre kvalitet. Beloningen bor individ-
anpassas s& att den som t ex tycker om teater kan fa en teaterbiljett, medan den
som tycker om friskvéard kan fa ett besok pa en relaxavdelning. Extraordindra
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aktiviteter innebar att den anstillde eller de anstédllda far gora ndgot som inte
ingér 1 den vanliga verksamheten. Det kan vara att de involverade t ex far gora ett
studiebesok hos kunden inklusive lunch, for att fira ett bra utfort arbete med en
stor order.

Status dr en dimension som innehaller kvaliteterna stolthet, framgdng och
yrkesidentitet. Stolthet kan kdnnas bl a utifran egen utford arbetsprestation eller
utifrdn organisationens framgéng. Det dr attraktivt om arbetet kan leda till fram-
gang, vilket t ex kan vara pé foretaget, inom branschen eller yrkeskaren. Status
kommer ocksa av att arbetet bidrar till att stiarka yrkesidentiteten.

Stimulans avser den tillfredsstéllelse som den anstillde kdnner av att utfora sitt
arbete. Det kan vara att arbetet ar utmanande, vilket gor att den anstillde kénner
att han/hon méste anstréinga sig och anvénda sina kunskaper och fardigheter. For
att det ska ses som attraktivt ska den anstéllde lyckas, men inte for enkelt.
Arbetet ska vara personligt utvecklande, vilket kan exemplifieras av en respon-
dent som inte vill forspilla sin egen tid, utan vill att arbetet ska vara utvecklande
for egen del sd hon fick ut ndgot av det. Dartill ska arbetet vara intressant, vilket
kan vara den faktiska arbetsuppgiften, yrket eller arbetsomradet. Som exempel
gavs uttalanden om att det dr attraktivt att jobba med trd, “intresset for trda ar
grunden fOr att vilja jobba pa ett snickeri”, och intresse for maskinarbete/maskin-
bearbetning. Kvaliteter inom dimensionen stimulans har ndmnts av over tva
tredjedelar av respondenterna.

Resultat innehéller kvaliteterna direkta och synliga resultat, kinsla av
sammanhang, olika produkter och konkret. Genom att se direkta och synliga
resultat av arbetet som utfors okas tillfredsstéillelsen, liksom av att tillverka olika
produkter. En respondent som holl pa med skylttillverkning uttryckte det som att
”ingen skylt dr den andra lik”. Kdnsla av sammanhang for det egna resultatet ar
ocksa av betydelse. Ett exempel pa detta dr kuggtillverkaren som vet att den
kugge han producerar dr avgorande for slutproduktens funktion och kvalitet.
Kvaliteten konkret innebér att arbetet ska leda till nagon form av patagligt
resultat.
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4.1.3 Attraktiva arbetsforhallanden

Adekvat utrustning Arbetstid
Social kontakt Fysisk arbetsmiljo
Relationer Attraktiva arbetsférhallanden Ledarskap
Organisationen _._._..-" ""'--..______ Lojalitet
Lon Lokalisering

Figur 6. Dimensioner i kategorin attraktiva arbetsforhallanden.

Adekvat utrustning avser att organisationen tillhandahéller maskiner, verktyg och
kringutrustning som &r modern och ger forutséttningar for att kunna utfora
arbetet med god kvalitet, hog produktivitet och hdilsosam arbetsbelastning. En
modern utrustning behover inte vara ny, men den ska ha de kvaliteter som mot-
svarar de som finns pa ny utrustning. Utrustningen ska inte vara begréinsande for
att arbetet ska kunna utféras med god kvalitet. Med hég produktivitet menas att
den anstéllde ska kunna producera mycket under arbetstiden. Dartill skall utrust-
ningen vara sadan att belastningen pd den anstéllde dr hdlsosam. Det innebar till
exempel att alltfor tunga lyft och monotona rorelser undviks.

Arbetstid #r den tid som den anstillde 4r pé arbetet. Asikterna varierar om ut-
formningen av arbetstiden, men att ha fasta arbetstider och pdaverkansmojlighet
ar betydelsefullt. Med fasta arbetstider menas att den anstillde vet att arbetet
borjar och slutar vid bestimda klockslag. Paverkansmojligheterna beror arbets-
tidens omfattning, fordelning over vecka, flexibilitet samt att kunna ta ledigt. En
respondent uttryckte det som attraktivt att kunna vara ledig ndr man vill, 1
morgon om jag vill”. De som menar att dagtidsarbete dr viktigt for att arbetet ska
vara attraktivt pekar t ex pd att det underléttar ett liv med barn, men ocksé att det
vid skiftgdng ar svart att ha nagon kvalitativ fritid. Ett exempel pa detta ar dar
bade den anstidllde och den personalansvarige pd samma foretag foredrar att
arbeta dagtid. Den anstillde gick skift och var missnjd med forhillandena. Aven
den personalansvarige ansag att det var viktigt med arbete dagtid, ’for min egen
del alltsa”, efter att ha erfarenhet av skiftarbete pa samma arbetsplats. De som
foredrar skiftarbete pekar frimst pd fordelen med att det ger hogre 16n, men
ocksd att det kan medfora mer fritid vissa veckor.

Fysisk arbetsmiljo ar miljon runt arbetstagaren 1 arbetet. Hur lokaler och
inredning ser ut samt [uften, ljudnivdn och hur rent det ar ingar. Med lokaler
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menas alla utrymmen pé arbetsplatsen, sdvél produktionslokaler som omklad-
ningsrum och fika/lunchrum. Det kan handla om att det finns fonster sa att det
kommer in dagsljus. Inredningen inbegriper mobler, tavlor, blommor m m. For
att /uften ska bidra till att arbetet dr attraktivt skall den vara bra, t ex lag eller
ingen forekomst av damm, avgaser m m. Aven Jjudnivdn ska vara 14g och det ska
vara rent. Varderingen av vad som éar bra, lagt osv &r individrelaterat, vilket kan
symboliseras av respondenten pa ett traforetag som tyckte att det var rent
eftersom det inte fanns ndgon olja, medan det & andra sidan fanns gott om tra-
damm. Ett citat som visar pa hur en av respondenterna sag pa den fysiska arbets-
miljon pé arbetsplatsen var: Jag skulle inte rekommendera nén att sdka jobb har,
inte som det ser ut idag.” Andra var mer ndjda och t ex en person i1 ledningen pa
ett foretag menade att de hade det “tdmligen rent, inte smutsigt, men i och for sig
dammar det lite...”. En tredje sa att det dr “roligt ndr det dr fint pa jobbet, det &r
attraktivt”.

Ledarskap innefattar hur fértroende och kommunikation fungerar mellan
ledning och anstéllda, samt information. Med information menas att de anstéllda
far veta vad som sker inom organisationen. Att ledningen &r innovativ samt vilka
kravnivder den har pd de anstillda ingér ocksé i denna dimension. Att vara inno-
vativ kan symboliseras med att det finns en vilja och utvecklingsambition att
fornya och forbittra organisationens produkter och produktionsprocesser. Krav-
nivan handlar om att stilla rimliga krav som den anstillde kan uppné, men dven
”bromsa” anstidllda som har for hog ambitionsnivd. Det dr ocksd viktigt att
ledningen delegerar ansvar och befogenheter, vilket medger delaktighet och
inflytande, samt att ledningen uppmuntrar de anstédllda med kurser, fisketdvlingar
och annat. Ett citat belyser vikten av att “ndgon bryr sig om att man héller sig
frisk”. Kvaliteter inom dimensionen ledarskap har nimnts av over tva tredjedelar
av respondenterna.

Lojalitet avser att kdnna lojalitet med foretaget, med arbetskamrater och over
organisationsgrdnser inom foretaget. Lojalitet med foretaget avser att den
anstillde kénner for och stéller upp pa foretagets verksamhet. Lojalitet kan ocksa
gilla for arbetskamrater. Déri ingar att stilla upp for varandra. Organisations-
grdnser kan exempelvis finnas mellan olika avdelningar pd produktionssidan,
samt mellan produktion och kontor. Ndgon personalansvarig uttryckte lojalitet
som att de anstdllda stidller upp med att arbeta extra pd t ex en l6rdag “utan
gnall”.

Lokalisering avser arbetsplatsens geografiska placering. Det inbegriper ndrhet,
dvs kort avstdnd mellan bostad och arbetsplats, och transport, sasom mojlighet
att ga eller cykla till arbetet, samt kostnad och tidsdtgdang for att transportera sig
till och fran arbetet. Aven arbetsplatsens lige har betydelse. Med lige menas hur
det ser ut runt i kring arbetsplatsen, t ex dr det skillnad om den ligger i ett
industri- eller ett rekreationsomrade, men dven hur samhéllet runt 1 kring ser ut.

41



Lon avser dverenskommen monetér erséttning for utfort arbete. Betydelsefullt
ar lonens nivd, att den dr prestationsrelaterad, dess betydelse for mojligheten till
forsorjning samt att den ar successivt 6kande. Kvaliteten nivd avser antalet
kronor den anstéllde far 1 16n. En anstélld uttryckte det som att ”hog 16n ger bra
leverne”. Med prestationsrelaterad menas att 10nen varierar beroende pa hur
mycket arbete och hur vél arbetet utforts. Att lonen ar succesivt okande innebar
att 1onenivan okar med tiden. Nagon pekade ut 16nen som forsta prioritet for att
arbetet ska vara attraktivt. Andra har menat att ’industriarbete ar lagloneyrke”.
Dirtill fanns det de som menade att 16nen inte var sa viktig, eftersom att trivas
och ha bra arbetskamrater ir “viktigt och gér fore 16n och sant”. A andra sidan &r
16n den dimension som flest angett kan kompensera brister i andra dimensioner
och kvaliteter. Till exempel kan det negativa med en hog kostnad for transport
till och frén arbete minskas om l6nen hojs. Ett annat exempel ér citatet: ”Har man
bra 16n kan man std ut med lite trakigare.”

Organisationen avser hur foretaget ser ut och fungerar. Hur framgdngsrikt
foretaget ar har betydelse. Foretagsstorlek och trygghet for sysselsittningen samt
avancemangsmojligheter och formdner ingar ocksa. Foretaget kan vara fram-
gangsrikt genom att det gar bra ekonomiskt, det har ett ként varumirke eller
liknande. Foretagsstorleken har betydelse, en respondent uttryckte det som att
det ar bra med en mindre arbetsplats sa man slipper gidngbildningar. En kénsla av
trygghet for anstillningen kan byggas pé att personalomsittningen ar g, fore-
taget gir bra ekonomiskt eller att det finns ett fortroende for ledningen. En
respondents beskrivning av trygghet var att man “vet vad man har”. Avance-
mangsmojligheter handlar om att se att det finns mdjligheter (behover inte
realiseras) att f& utvecklas med sina arbetsuppgifter och med det f& hogre 16n,
men likvdl om att kunna fa en annan position. Formdner kan vara allt ifrdn
tjénstebil till jullunch varje &r eller att ha tillgdng till verktyg och verkstad for
privat bruk.

Relationer avser hur det sociala samspelet fungerar i organisationen och kvali-
teter som ryms i dimensionen &r att man ger stod och empati, att man hjdlps dt,
att det finns laganda, umgdnge, samarbete, drlighet, rdttframhet, oppenhet och
humor. Ge stod till varandra gors genom att verbalt, praktiskt eller pa liknande
vis stotta varandra. Visa empati handlar om att bry sig om varandra som ménni-
skor och Ajélpas dt innebir att kunna underlitta for varandra. Aven laganda ir
viktigt, vilket innebér att det finns en kdnsla for att en grupp personer kidnner
tillhorighet med varandra. Dimensionen innehaller dven umgdnge vilket innebar
att den anstéllde i och med arbetet umgés med andra ménniskor. Samarbete inne-
béar att tva eller flera personer tillsammans loser en arbetsuppgift. Det finns har
en skillnad mot laganda som mer handlar om en kénsla om att vi gér nagot, dven
om varje person utfor sin egen uppgift, medan samarbete kan ske utan att vi-
kdnslan finns dér. Rdttframhet innebir att positiva och negativa saker tas upp
utan omvagar, vilket kan symboliseras av den anstédllde som sa att den kunde gi

42



och friga ledningen, och dirmed inte behdvde gé och fundera. Oppenhet handlar
om att kommunikation och information fungerar sa att alla ar informerade och fér
ta del. Humor kan beskrivas sasom respondenten som sa, vi skrattar pa jobbet”.
Négra beskrivningar av vikten av att trivas med arbetskamraterna handlar om att
man kan vara ledsen pé jobbet, och att bra arbetskamrater ar viktigare dn 16nen.
Ett belysande citat dr att ’det blir ju inte si trakigt 4ndd ndr man trivs till-
sammans”. Kvaliteter inom dimensionen relationer har ndmnts av over tva tredje-
delar av respondenterna.

Social kontakt avser att det under utforandet av arbetet forekommer ménskliga
kontakter av ndgot slag. Det kan vara kontakt med kunder eller arbetskamrater.
Kontakten kan ske bade som en del i arbetet eller vid raster. Denna dimension &r
ndra kopplad till, men skiljer sig fran relationer. Den sociala kontakten handlar
om att det finns ménniskor, medan relationer handlar om hur ménniskorna ar mot
varandra.

4.2 Attraktivt arbete ur flera perspektiv

En malsittning med undersdkningen var att skapa en modell av attraktivt arbete,
vilken har beskrivits i foregdende avsnitt. Intervjuerna har dessutom gett en for-
djupad kunskap och forstaelse av hur respondenterna ser pa arbetets attraktivitet
ur fler perspektiv.

Ett tema 1 intervjun var "Kan man veta om ett arbete ar attraktivt innan man
borjar ddr?”. Vi har inte gjort ndgon djupare analys pd dessa svar, men kan
konstatera att de skiljde sig at. Nagra menade att man inte kan veta om arbetet ar
attraktivt eller ej innan man borjat med det, medan andra menade pa att det var
mojligt. Hur vél respondenterna ansdg sig kunna beddma ett arbetes attraktivitet i
forvdag berodde bl a pd hur noggranna de ansdg sig kunna vara 1 att undersoka
arbetet, samt hur de ség pa sin konkurrenskraft pa arbetsmarknaden. Nagra ut-
tryckte att ett jobb i sig och att fa 16n dr attraktivt, och nérheten till hemmet var
viktigt for manga. Andra pekade pa intressanta arbetsuppgifter, organisationens
utvecklingsambition och egna utvecklingsmdjligheter. Manga var dértill av den
asikten att det var olika saker som de prioriterat ndr de var unga och sokte sina
forsta arbeten jamfort med nu nér de blivit dldre.

Ett annat tema var ”Vad gor att ett arbete forblir attraktivt?”. De omraden som
respondenterna uppgav ar vil utspridda i modellen. Foér manga handlar det om att
fa mer ansvar, nya uppgifter, delaktighet, kunna utveckla sig osv. For andra ar
det gemenskapen, arbetskamraterna eller den intressanta arbetsuppgiften som
uppskattas mest. Att frigan dr komplex kan beskrivas genom svaret fran en
personalansvarig: ”Jag kan inte svara pd vad som ir fortsatt attraktivt med jobben
pa golvet for dem som varit dir i fem ar.” Med det menade respondenten att den
for egen del inte sdg ndgot attraktivt i det arbetet under s lang tid.
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I intervjuerna diskuterades dven om det fanns omradden som var oattraktiva i
ett arbete. Respondenterna var dverens si till vida att de menade att det fanns
oattraktiva omraden, men liksom inom de andra temana var asikterna olika. Den
tendens vi ser 1 svaren &r att det finns ett fital saker som respektive individ anser
oattraktivt 1 ett arbete och att dessa sitter ramarna for vilka arbeten personen
sOker sig till. Dartill finns det saker som personerna tycker dr mindre attraktiva,
men dessa ér inte hinder, utan kan kompenseras med annat som &r attraktivt.

4.3 Resultat av falsifieringsforsok

I falsifieringsforsoket av modellens generaliserbarhet anvinde vi oss av inter-
vjuer som genomfordes pd samma sdtt som de intervjuer som lag till grund for
skapandet av modellen av attraktivt arbete. Respondenterna var tvd mén och tva
kvinnor i aldrar mellan 27 och 50 &r som var verksamma i Dalarna. De arbetade
vid intervjutillfdllet som grundskolerektor/forskolldrare, frisor, ekonomiassistent
och datakonsult. Deras arbetslivserfarenhet varierade frén tre och ett halvt till 29
ar. De hade ocksa erfarenheter som underskoterska, ekonom, tidningsredaktor
och forestdndare inom barnomsorg.

Falsifieringsforsoket visade att det inte var mojligt att falsifiera modellens
generaliserbarhet vad géller vad som for anstéllda dr attraktivt i ett arbete oavsett
bransch eller andra variabler. Daremot uppstod en svarighet i att generalisera
modellen till att &ven omfatta sjdlvverksamma egenforetagare. Detta dé vi identi-
fierade inslag som var viktiga i en sddan yrkesform som inte var mojliga att
placera in 1 den befintliga modellen utan ytterligare undersokningar och analyser.
Det handlade om utsagor som att utfora arbetet 1 det egna foretaget och att utfora
arbetsuppgifterna at sig sjélv.

Egenforetag dr ofta ett naturligt val for dem som vill vara sina egna och inte
vill ha nagon chef. Sjélvstindigheten dr en stark drivkraft for dessa personer
(Sundin 2003).

Miénga som driver eget foretag ser ocksa verksamheten som den enda mojlig-
heten att vara verkligt fri. Foretaget och den egna identiteten utgér en mycket
viktig helhet (Bornberger-Dankvart m 1 2003).

Det finns darmed stod for att egenforetagares syn pa arbete skiljer sig pa
avgorande sitt fran andra grupper i arbetslivet. Mot bakgrund av detta ar det i
nuldget rimligt med en begrinsning i modellen att inte omfatta denna yrkesgrupp.

4.4 Sammanfattning

Genom analys av det empiriska och teoretiska materialet har en modell av attrak-
tivt arbete skapats. Respondenterna som ingatt 1 studien har samtliga erfarenhet
frén tillverkande arbete och de flesta har erfarenheter frén flera olika arbeten. 17
personer intervjuades varefter de riktlinjer som stéllts upp for den teoretiska
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mattnaden ansdgs vara uppfyllda och kategorierna hade en inre homogenitet och
en yttre heterogenitet.

Modellen bestar av tre kategorier. Kategorin attraktivt arbetsinnehall inne-
haller dimensioner som handlar om vad och hur den anstillde gor under ut-
forandet av arbetet. Kategorin arbetstillfredsstéllelse innehéller dimensioner som
handlar om vad den anstillde upplever att den far ut av att utféra arbetet. Kate-
gorin attraktiva arbetsforhallanden innehdller dimensioner som dr gemensamma
for alla anstédllda pa ett foretag, dvs de ar inte beroende av de specifika arbets-
uppgifterna eller av vad den anstillde upplever att den far ut av att utfora arbetet.
Varje dimension utgdrs 1 sin tur av en uppsittning kvaliteter som var for sig
beskriver egenskaper 1 ett attraktivt arbete.

Modellens generaliserbarhet har provats empiriskt genom ett falsifierings-
forfarande. Resultatet pekar pa att modellen dr generaliserbar for attraktivt
arbete. Betraffande tillimpning pa egenforetagare framstdr modellen 1 nuldget
inte som tillfredsstéllande.
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5. Diskussion

Resultaten frdn studien kan utvecklas genom att teoretisera om modellen av
attraktivt arbete. Teoretiserande innebdr att analysen fors pd en tredje” niva.
Den forsta analytiska nivén utgors av deskription av konkreta data, den andra av
en kategorisering, tolkning och abstraktion av data till en hogre begreppslig niva.
Den tredje analysnivan innebér att den begreppsliga bilden av den insamlade
informationen abstraheras ytterligare, samtidigt som slutsatser och hypoteser
formas, utifran den kunskap, forstaelse och fortrogenhet om det empiriska mate-
rialet och dess teoretiska sammanhang som forfattarna tillignat sig. Att teoreti-
sera over informationen bidrar till att forklara delar av praktiken, vilket gor det
mojligt att dra vissa slutsatser om framtida aktiviteter.

Den hidr diskussionen fors pa tva nivder. Den fOrsta fokuserar pa sjdlva
modellen av attraktivt arbete i relation till tidigare forskning och pa kopplingar
mellan modellens olika delar. Den andra delen diskuterar modellen i ett storre
sammanhang med utgangspunkt i en mgjlig tillimpning av och behovet av de
forvarvade kunskaperna.

5.1 Studiens resultat i relation till tidigare forskning

V1 har sett att mycket av det moderna arbetslivet dr format av tidigare sitt att
organisera arbete. Det behdver dock inte betyda att det sedimenterade arvet inte
kan innebéra att arbetet ar attraktivt. Det gamla implicerar inte att det dr déligt
eller oattraktivt. Vi kan se att ménga av de dimensioner och kvaliteter som ingar i
var modell av attraktivt arbete stimmer vil 6verens med mycket av det som tidi-
gare forskning har visat dr viktigt for t ex arbetstillfredsstéllelse, motivation och
forméga till anpassning i fordnderliga organisationer och ett fordnderligt arbets-
liv. Denna forskning har resulterat i arbetsorganisatoriska modeller som 1 sin tur
paverkat och format en stor del av det moderna arbetslivet. Darfor ger modellen
av attraktivt arbete ett underlag for vidareutveckling av ménga redan existerande
goda inslag 1 arbetet. Men samtidigt finns ett behov av att identifiera hinder for
en sadan utveckling. De gamla paradigmen innehaller tankestrukturer som forst
maste bli explicita — medvetandegdras — for att de ska kunna fordndras. Wigblad
(2000) uttrycker detta som att det gamla tinkandet maste avldras.

Tidigare var det viktigaste mélet inom arbetsorganisationen att anpassa organi-
sationen efter maskinernas forutsittningar. Perspektivet var mekanistiskt och
rationellt. Allt eftersom problemen med detta forhallningssdtt uppmaérk-
sammades, t ex svarigheter att motivera de anstillda och att nyrekrytera, flyttades
fokus mer mot ménskliga behov. I skdrningspunkten mellan dessa tva perspektiv
skapades s& smaningom en helt ny teoritradition — det sociotekniska systemsyn-
sittet. Detta systemtdnkande kom allt mer att betraktas som ldsningen péa
problemet med att attrahera arbetare till industrin. Det gor att denna skédrnings-
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punkt dr intressant att titta ndrmare pa i relation till var modell av attraktivt
arbete.

Vid en jamforelse mellan var modell av attraktivt arbete och Thorsrud och
Emery (1969) kan vi konstatera att deras krav pd arbete omfattas av modellen.
Kategorin attraktiva arbetsforhdllanden innefattar de behov och krav som specifi-
ceras i avtal samt nagra av de psykologiska kraven. Thorsrud och Emery behand-
lar inte dimensionerna adekvat utrustning, lojalitet och lokalisering. Kategorin
attraktivt arbetsinnehall innehéller delar av de psykologiska kraven, men ocksa
dimensionerna arbetstakt, fysisk aktivitet och fortrogenhet. Alla dimensionerna 1
kategorin arbetstillfredsstéllelse finns med bland de psykologiska kraven. Inne-
hallet 1 attraktivt arbetsinnehdll 1 modellen av attraktivt arbete dr darmed béade
bredare, dvs innehdller dimensioner som Thorsrud och Emery inte tar upp, och
snévare, d& dimensioner ur de andra kategorierna ingdr 1 de psykologiska kraven.

Modellen av attraktivt arbete innehaller siledes fler aspekter &n de som Thors-
rud och Emery anger behover tillgodoses 1 arbetet. De flesta av dessa dimen-
sioner har en gemensam namnare. Adekvat utrustning ger forutséttningar for hog
produktivitet och god kvalitet. Lojalitet innebér att man stravar at samma hall.
Arbetstakt och fysisk aktivitet visar pd att den anstéllde uthélligt vill utféra
arbetet. Genom fortrogenhet betonas att den anstillde vet vad som ska utforas
och hur. Detta visar pa att en skillnad mellan Thorsruds och Emerys samman-
stdllning av krav pa arbetet och var modell, &r att for att arbetet ska vara attraktivt
behover individen kunna utfora ett bra arbete. Vi menar utifrdn modellen att
individen dven har ett sddant behov, vilket ocksa aterspeglas i dimensionen
erkdnsla. Det betyder att det inte rdcker med att de psykologiska kraven pa
arbetet dr uppfyllda. For att arbetet ska vara attraktivt, far det inte finnas begrans-
ningar 1 arbetsforhdllanden som gor att den anstéllde inte kan utfora arbetet sa bra
som den annars skulle kunna.

Manga av de fordelar som ingér i konceptet om den sjélvstyrande gruppen dr
foljdriktigt med de psykologiska kraven eller behoven 1 Thorsruds och Emerys
summering. Den sjdlvstyrande gruppen innebdr att arbetsorganisationen karakte-
riseras av delegering och egen styrning av arbetet, vilket i modellen om attraktivt
arbete framst dterfinns 1 dimensionerna ledarskap och handlingsfrihet. Méng-
kunnighet och grupparbete dr ockséd i fokus, vilket aterfinns i dimensionerna
tankearbete, social kontakt, variation och relationer. Dartill ska det finnas en
kdnsla av sammanhang samt regelbunden information om resultaten, vilket om-
fattas av dimensionen resultat respektive ledarskap. Aven vid denna jimforelse
kan konstateras att kopplingar finns till dimensioner 1 alla tre kategorierna.

Herzbergs tvédfaktorsteori om arbetsmotivation, som han senare omsatte till
praktisk handling genom det han kallade for principen om arbetsberikning, har en
uppdelning i hygien- och motivationsfaktorer. Hygienfaktorerna bidrar till att
undvika att medarbetarna drabbas av otillfredsstillelse och dr foretagets policy
och administration, dvervakning, arbetsforhallanden, mellanménskliga forhall-
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anden, 10n, status, anstédllningstrygghet samt privatlivet. Dessa faktorer, forutom
privatlivet, ar kopplade till dimensionerna ledarskap, adekvat utrustning, fysisk
arbetsmiljo, relationer, 16n, status och organisationen. Privatlivet ingar inte i var
modell, men kopplingar finns nir det géller dimensionerna arbetstid och lokali-
sering. Motivationsfaktorerna utgor behov av den hégre ordningen, eller inre
faktorer, och ar prestationer, erkdnnande, arbetet 1 sig, ansvar, och avancemang.
Innehallet 1 dessa faktorer stimmer 6verens med dimensionerna arbetstakt, tanke-
arbete, resultat, erkdnsla, stimulans, praktiskt arbete, variation, handlingsfrihet,
ledarskap, organisationen och status.

Vi kan dirmed konstatera att bade hygien- och motivationsfaktorerna ingar 1
var modell av vad som gor arbete attraktivt. Hygienfaktorerna, som ar beroende
av arbetssituationen, aterfinns framst i kategorin attraktiva arbetsforhallanden,
men dven 1 tvd dimensioner i kategorin arbetstillfredsstéllelse. Motivations-
faktorerna, som enligt Herzberg ar bundna till arbetets innehéll, aterfinns framst 1
kategorierna attraktivt arbetsinnehdll och arbetstillfredsstéllelse, men ocksa i tva
dimensioner i kategorin attraktiva arbetsforhéllanden. Herzbergs &tskillnad
mellan arbetssituation och arbetsinnehdll stimmer till stor del med uppdelningen
i var modell om man gor kopplingarna arbetssituation — attraktiva arbetsfor-
hallanden och arbetets innehall — attraktivt arbetsinnehdll och arbetstillfreds-
stillelse. Det dr dock viktigt att komma ihag att vi inte gor ndgon skillnad pa
dimensionerna som motsvarar Herzbergs uppdelning i tvd av varandra oberoende
dimensioner i tvafaktorsteorin. Vi har inte identifierat dimensioner som leder till
att arbetet inte blir oattraktivt, utan alla dimensioner 1 modellen bidrar till att ett
arbete ar attraktivt.

Det finns dessutom mycket som talar for att det attraktiva arbetet inte har
samma uppdelning pa langsiktiga och kortvariga effekter. Den forstaelse och
kdnnedom om materialet som vi har tyder pa att dimensionerna har stor betydelse
for att ett arbete ska vara och forbli attraktivt. Det forefaller inte rimligt att peka
pa dimensioner som ir attraktiva bara pd kort sikt. Att arbetet dr attraktivt, dvs
innebar att individen vill arbeta dér och vill stanna kvar pa arbetet, implicerar att
samtliga dimensioner ar viktiga bade pa 1dng och kort sikt.

En av fordelarna med att stélla véra resultat mot tidigare forskning och de
klassiska arbetsorganisatoriska paradigmen var att det gav en mdojlighet att
jamfora bendmningar och anvdndningar av begrepp 1 vir modell mot ett veder-
taget innehall och anvindningsomréade for begreppen. Var kategori attraktivt
arbetsinnehdll skiljer sig fran bade Thorsruds och Emerys liksom Herzbergs
arbetsinnehallsbegrepp. Framforallt ingdr dven vér kategori arbetstillfredsstéll-
else 1 deras begrepp om arbetsinnehdll. Kategorin attraktiva arbetsforhallanden
stimmer didremot relativt vil Overens med Herzbergs arbetssituationsbegrepp.
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5.1.1 Forutsdttningar och hinder for attraktivt arbete

Vi har sett att de organisationsteoretiska paradigmen som utvecklades under
1900-talet fortfarande anses forma mycket av arbetslivet. Darmed &r det ocksé
intressant att titta ndrmare pd hur de olika organisationsteorierna stimmer
overens med modellen av attraktivt arbete. Vi borjar med att titta pd Scientific
Management som karakteriserades av en instrumentell syn pa de anstéllda och en
hantering av motivationsfragor genom modeller for beloning och stimulans. De
saker som stimmer bast 6verens med det som ar attraktivt 1 ett arbete dr 16n,
beloning, hidlsosam belastning och adekvat utrustning. Daremot fanns utmairk-
ande drag som dr direkta motsatser till ingredienser 1 ett attraktivt arbete, sdsom
brister vad géller delegering, handlingsfrihet, tankearbete, variation och stimu-
lans.

Inom Human Relations utgick studierna forst frn fysiska faktorer for att for-
béttra arbetsforhillandena. Efterhand vidgades fokus mot andra delar till att om-
fatta de anstilldas sociala miljo, vari bl a organisationens paverkan pa arbets-
grupper och anstillda samt relationer mellan ledare och anstillda ingick. Denna
syn pa vad som ingar i arbetsforhdllanden stammer till stor del med vad som
ingér 1 attraktiva arbetsforhallanden. Human Relations fokuserade pa éatgérder
som skapade motivation i och med att det sociala systemet betonades. Herzberg,
som tar avstamp 1 bland annat Human Relations, lyfter 1 tvafaktorsteorin som vi
tidigare diskuterat upp olika aspekter som stimmer vil 6verens med innehallet i
modellen av ett attraktivt arbete. Men enligt Forslin (1996) bortsdg Human Rela-
tions som rorelse fran strukturella och tekniska forutsattningar. Dér skiljer sig var
modell frin Human Relations, da betydelsen av t ex adekvat utrustning som ar
modern, ger hog produktivitet och god kvalitet, ges uppmérksamhet i modellen
om attraktivt arbete.

Den sociotekniska ansatsen & andra sidan forsokte integrera arbetets sociala
och tekniska system. Detta gjordes genom att forstaelse for de sociala pro-
cesserna himtades fran Human Relations och forstaelse for det tekniska systemet
fran Scientific Management. Utifran det Oppna systemsynséttet finns det flera
mojligheter att organisera arbetet for att uppné onskat resultat. Tvd metoder som
anvants ar arbetsutvidgning och sjilvstyrande grupper. Arbetsutvidgning borde
oka forutsattningarna for attraktiva arbeten da det ingar som en kvalitet i dimen-
sionen variation och kan ge bieffekter i dimensioner sdsom stimulans, resultat,
fysisk aktivitet och tankearbete. Arbetsutvidgning i1 sig dr dock inte tillrdackligt
for att arbetet ska bli attraktivt eftersom det 4r manga dimensioner som inte
berdrs. Att infora sjdlvstyrande grupper paverkar flera dimensioner i ett arbetes
attraktivitet. Genom att f4 ansvar, samarbeta och organisera sitt arbete erhalls
direkta positiva effekter 1 dimensionerna ledarskap, relationer, social kontakt och
handlingsfrihet. Det finns ocksd mgjligheter till positiva effekter frimst kring
arbetstid, lojalitet, arbetstakt, tankearbete, variation, stimulans och resultat.
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En forutsittning for handlingsfrihet ar att ledningen medvetet ser till att ansvar
och befogenheter fors 6ver till den enskilde anstillde. Forslin (1996) pekar pa att
organisatoriska fordndringar i arbetslivet ocksé ror sig i en sddan riktning. Ett
relevant begrepp som anvinds inom arbetsutformning och som fokuserar pa just
ansvar och befogenheter &r arbetsberikning. Arbetsberikning gor att sjilvstindig-
heten 6kar och att arbetet blir mer meningsfullt och intressant, dd den traditio-
nella arbetsdelningen Overbryggas. Ett problem dr dock att arbetsberikningen
medfor en maktforskjutning, som ocksa gor den svarare att genomfora. Fran
arbetsledningshall finns det vanligen ett motstdnd mot att Gverskrida de traditio-
nella grianserna inom arbetsdelningen. En av forklaringarna till detta dr att
mojligheten till kontroll minskar. Men en minst lika viktig forklaring kan vara att
det &r just traditioner inom organisationen som star i vagen.

Inom manga mindre tillverkningsforetag finns det ett problem kopplat till
avancemangsmojligheter, dd dessa organisationer sdllan innehaller en s om-
fattande hierarki att karridrvigar ar tillgdngliga. Ett sétt att hantera detta kan vara
att titta ndrmare pd en kombination av kvaliteterna avancemangsmojligheter
inom dimensionen organisationen och fordndrade arbetsuppgifter inom dimen-
sionen variation. Tva begrepp som ryms inom kvaliteten fordndrade arbetsupp-
gifter ar arbetsberikning och arbetsutvidgning. Genom att over tid utveckla
arbetsprocesserna genom arbetsutvidgning kan den anstillde fa mer variation och
mangsidighet i sitt arbete. Kombinerat med arbetsberikning, dvs inslag av 6kad
sjdlvstidndighet och andra uppgifter 4n det rent operativa, fir den anstéllde ett
storre inflytande pé sin arbetssituation.

5.1.2 Begreppet attraktivt arbete

Var kartlaggning av attraktivt arbete skiljer sig pé ett avgorande sétt fran tidigare
litteratur inom omradet. Genom den empiriska utgdngspunkten och utvecklingen
av en modell av innehallet i begreppet skapas forutsittningar for en fordjupad
forstaelse av vad som gor ett arbete attraktivt. Mycket av den tidigare litteraturen
baseras pd gransvérden eller pa annan forskning med utgangspunkter som ofta
ligger néra idén om det goda arbetet snarare dn det attraktiva.

Den summering som vi gjort dver atgdrder som genomforts for att skapa
attraktiva arbetsplatser eller arbetsuppgifter visar pa en mangfald av dtgédrdsom-
rdden som uppfattats som avgorande. Denna summering dr relativt omfattande.
Men sett till de enskilda atgidrder som genomforts pa respektive arbetsplats dr det
tydligt att man 1 varje enskilt fall bara har lyckats omfatta en mycket liten del av
det totala innehéllet i ett attraktivt arbete. Ett exempel &r det tgdrdsprogram som
inneholl satsningar pa kompetensutveckling, forbindelsepersonal, bonussystem
och borttagande av formin (Svanqvist 1994). Visserligen kan atgiarder som dessa
leda till spridningseffekter, men det dr dnda tydligt att satsningarna har fokuserats
pa ett fatal omrdden. En prioritering 1 atgérder ar forstds ndodvindigt nir det giller
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utveckling av attraktiva arbeten, d&ven om utgdngspunkten dr en helhetsbild av
arbetets attraktivitet. Utvecklingsarbetet skulle med stor sannolikhet annars bli
for omfattande for att vara hanterbart, atminstone om det sker inom en begransad
tidsrymd. Men genom att ha tillgdng till kunskap och forstaelse for komplexi-
teten och mangfalden av omraden, underlittas stillningstaganden nér det giller
vilka prioriteringar som &r rimliga att gora samt vilka atgérder som viéljs.

Vad ér da vért bidrag till forskningen? Det priméra &r att vi kartlagt innehéllet
1 och skapat en modell av attraktivt arbete. Var uppdelning 1 tre kategorier ar ny 1
forhallande till tidigare uppdelningar i arbetsinnehall och arbetsforhallanden.
Innehallet 1 de 22 dimensionerna har till storsta delen uppmarksammats som
delar 1 tidigare forskning. Tre dimensioner som dock upplevs som nya ér bety-
delsen av fortrogenhet, fysisk aktivitet och lojalitet 1 ett arbete. Dessutom upp-
fattar vi arbetets lokalisering 1 form av bade nirhet och ldge som nya kvaliteter
av betydelse. Aven distinktionen mellan 16nens betydelse avseende niva, forsorj-
ningsmojlighet, att den ar successivt 6kande samt prestationsrelaterad bidrar till
viktiga insikter. Det viktigaste dr dock modellens djup och det forsok till ett hel-
hetsgrepp som den representerar.

I den iterativa processen i analyserna av materialet stdlldes modellens delar 1
relation till helheten, det skedde en vixelverkan mellan fokus pé helhet och delar.
En lirdom som kommit av att betrakta modellen av attraktivt arbete 1 relation till
tidigare forskning och teoribildning ar att en sadan véaxelverkan ocksé &r tillamp-
lig for att peka pd det kanske viktigaste bidraget frdn studien. Inom tidigare
teorier har man ofta fokuserat pa enskilda faktorer eller s& har man betraktat
undersokningsomradena utifran ett visst perspektiv, t ex psykologiska behov.
Detta har lett till att fokus hamnat pa analogier till enskilda dimensioner eller i
vissa fall kategorier, &ven om det finns skillnader 1 indelningar. Nar det géller det
attraktiva arbetet menar vi att det dr viktigt med en dialektik mellan delar och
helhet, ndgot som inte har betonats i den tidigare litteraturen. Argumentet for en
sadan dialektik ar att olika dimensioner och kvaliteter dr kompletterande till var-
andra. Det dr ofta svért att isolera en enskild gruppering i modellen och utnyttja
den kunskap som varje enhet utgdr, utan att hdnsyn tas till hur en férdndring i
denna enhet paverkar andra delar av verkligheten som den ar representerad 1
modellen. Ett exempel pé ett sadant dialektiskt samband utgar fran behovet av att
kunna fatta beslut i Thorsuds och Emerys sammanstillning om kraven pé arbets-
innehall. Vi kan konstatera att det finns en 6verensstimmelse frimst mot dimen-
sionen handlingsfrihet. Men samtidigt ser vi att handlingsfriheten paverkas av
delegering under dimensionen ledarskap, som ligger under attraktiva arbetsfor-
hallanden. En utdkad handlingsfrihet och delegering hinger ocksa i1 sin tur
samman med en 0kad sjilvstindighet, som kan leda till en 6kad stimulans. Dar-
med kan en fordndring av en dimension eller en kvalitet medfora konsekvenser
bade for andra delar och for helheten. Ett sétt att uttrycka detta ar att verklig-
heten, som vi forstdr den genom modellen av attraktivt arbete, inte dr “endimen-

51



sionell”. Det finns olika végar att gd for att uppnd en onskad fordndring. Det
innebdr att det ar viktig att bade ta hdnsyn till modellen som helhet och till de
enskilda delarna.

5.2 Modellens tillimpning och sammanhang

De 6kande svarigheterna med att trygga rekryteringen till tillverkningsforetagen
ar inte unik for branschen. Fran mitten av 1990-talet har det borjat vixa fram en
bild 1 rapporter och annan litteratur om behovet av att skapa attraktiva arbeten,
arbetsplatser osv. Soderlund (2003) skriver t ex att kunskapen om hur man skapar
en attraktiv arbetsplats anses viktig. Med detta, och med vetskapen om att de
viantade stora pensionsavgangarna och minskande ungdomskullarna riskerar att
leda till en generell arbetskraftsbrist, blir de forviarvade kunskaperna om omréden
som gor arbete attraktivt intressant att betrakta i ett vidare perspektiv dn frén en
enskild bransch. Ett sétt att gora detta dr att undersdka generaliserbarheten av
modellen av attraktivt arbete. Vi har valt att anvdanda oss av 1 princip samma
metodik som i sOkandet efter den teoretiska méttnaden. Genom att utfora
intervjuer med respondenter som i manga avseenden skiljde sig frdn den ur-
sprungliga undersokningsgruppen, likvdl som fran varandra, strivade vi efter att
uppticka ny information som tidigare inte ingétt i det insamlade materialet. Da
det 1 praktiken ar omojligt att empiriskt verifiera modellen s har vi istéllet
genomfort ett falsifieringsforsok. Om négon av de nya respondenterna lamnat
information som inte tidigare fanns representerad i modellen, innebar det att vi
identifierat en grans for generaliserbarheten.

Resultatet av falsifieringsforfarandet ledde ocksé till att en sddan grins upp-
tacktes. Vi kan idag inte sdga att modellen dr tillimplig for sjdlvverksamma
egenfOretagare utan ytterligare fordjupning. Daremot utgor sjdlva konstaterandet
att det dr nodvandigt att ta hansyn till sjdlvstindigheten nédr det géller arbetets
attraktivitet for sjdlvverksamma egenforetagare en mojlig breddning av mo-
dellen.

Den modell som har genererats tar sin utgdngspunkt i att skapa fordjupad kun-
skap om vad som gor ett arbete attraktivt. Utgdngspunkten var rekryteringsprob-
lematiken, men sannolikt kommer en tillimpning av modellen att f4 konse-
kvenser dven for andra omrdden i en organisation, sdsom verksamhetsutveckling
och produktivitet.

5.2.1 Metod, resultat och tillforlitlighet

Studien har genomf6rts med en kvalitativ ansats, dér inspiration har hamtats fran
en kartliggningsmetod. Den systematiska analys av datamaterialet som majlig-
gjordes genom denna metodik har varit till stor hjdlp 1 arbetet med att skapa en
forstaelse for problemomréadet, dvs vad som gor ett arbete attraktivt. Genom den
Oppna ansatsen och de semistrukturerade intervjuerna fick vi tillgéng till en stor
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mingd information som hade varit svart, om inte omojligt, att f& del av pd nagot
annat sitt. En kvalitativ ansats med en empirisk utgangspunkt kan darmed be-
traktas som ett avgdrande végval.

En diskussion som genomgéende har forts i anslutning till studien dr fragor
om de enskilda dimensionernas och kvaliteternas relativa vikt, dvs om mojlig-
heten eller nddvéindigheten av att géra en bestimning av vad som ar viktigast for
ett arbetes attraktivitet. Det dr en forhoppning att den modell som genererats 1
denna studie ska kunna ligga till grund for en sddan bestimning. Men 1 det hér
arbetet har malet varit att identifiera och skapa en forstielse for samtliga om-
rdden som &r viktiga for ett arbetes attraktivitet. Vi menar att detta steg dr nod-
vandigt for att darefter kunna bestimma respektive omrades relativa vikt.

Ett viktigt stdllningstagande nir det géller en studie med det kunskapsmal och
den ansats som éar aktuell 4r bedomningen av nér det dr ldmpligt att avsluta
informationsinsamlingen. I den beddmningen har hdnsyn tagits till tvd stycken
motstdende krav: att sdkerstilla att den insamlade informationen ar tillrdcklig,
samt att prioritera arbetsinsatserna utifran tillgénglig tid. For att géra det mojligt
att ta stéllning till dessa krav anvidndes riktlinjen om teoretisk méttnad. Den
teoretiska méttnaden implicerar dock i sig ett stidllningstagande. Da ytterligare
intervjuer inte har gett nigon ny anvédndbar information anses en teorietisk
mattnad vara uppnddd. Men samtidigt dr det omgjligt att avgdéra om en eventuell
dérefter foljande intervju skulle ha gett nagot nytt. Denna osdkerhet maste accep-
teras — det dr 1 praktiken omdjligt att driva unders6kningen sd langt att den
eventualiteten utesluts. Daremot finns det ett antal redskap som underléttar ett
stillningstagande som dr baserat pé att den insamlade informationen verkligen ar
tillracklig. Redskapen, eller riktlinjerna, har hanterats i en vixelverkan med de
olika analysstegen. Genom att grupperingarna av informationen pa kategoriniva
bor vara 0msesidigt uteslutande innebédr denna véxelverkan att d& en storre for-
dndring som bottnar 1 att helt ny information upptackts i analysen, behdver den
fordndrade modellen testas mot ytterligare intervjuer. En storre fordndring indi-
kerar att den teoretiska mittnaden inte var uppnadd.

5.2.2 Utgdngspunkt for fortsatt forskning

De ursprungliga 17 respondenternas yrkeserfarenhet uppvisar en bredd som
stodjer resultatet fran falsifieringsforsoket. Samtliga hade erfarenhet frén tillverk-
ningsarbete. Aldersspridningen var god och de flesta hade erfarenheter frin andra
foretag eller verksamheter. Vad innebar da det utrymme for generaliserbarhet
som ldmnas i studien? Med den kunskap som ér oss tillginglig framstar modellen
och den forstaelse som undersokningen gett som tillimpbar inom en méngfald av
verksamheter. Darmed Oppnar sig en mojlighet att genom en operationalisering
av resultaten genomfora en bestdmning av dimensionernas och kvaliteternas rela-
tiva vikt, t ex 1 form av en enkdét. I arbetet med att aterfora delar av resultaten till
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de foretag som ingétt i studien utformades en sadan enkit. Vi har kunnat konsta-
tera att intresset for de resultat som den kan ge ar stort och kommer fran flera
hall, bade bland forskare samt bland foretag och andra organisationer.

5.3 Slutsatser

Syftet med undersdkningen var att skapa fordjupad kunskap och forstielse for
vad som gor arbete attraktivt. Vi har genom en empirisk kartliggning kunnat
skapa en modell av attraktivt arbete. Utifran denna modell har vi kunnat konsta-
tera att utvecklingen inom de arbetsorganisatoriska paradigmen under 1900-talet
kan fungera som en inspirationskilla for ett arbete med maélsdttningen att ut-
veckla mer attraktiva arbeten. Framfor allt det sociotekniska systemsynsittet med
den sjélvstyrande gruppen, som ocksé har lanserats som en 16sning pd problemet
med att attrahera arbetskraft, innehaller inslag som &r viktiga for att arbetet ska
vara attraktivt. Daremot ger innehdllet i den sjdlvstyrande gruppen 1 sig inte en
tillracklig forstaelse for vad ett attraktivt arbete innebdr. Den utvecklade
modellen dver attraktivt arbete dr betydligt mer omfattande.

Tidigare litteratur om attraktivt arbete och nérliggande begrepp dr ofta base-
rade pa andra utgangspunkter dn vad som dr attraktivt. Genom den empiriska
kartldggningen och skapandet av modellen har vi kunnat skapa kunskap och for-
staelse for vad ett attraktivt arbete innebr.

Mycket av innehallet i modellen av attraktivt arbete stimmer vél 6verens med
det som tidigare forskning har visat dr viktigt. Men samtidigt finns ett behov av
medvetandegora gamla tankestrukturer for att de ska kunna avliras. Dels efter-
som en del inslag i de tidiga paradigmen innehéller drag som star i motsats till ett
attraktivt arbete. Dels har de gamla tankestrukturerna lett till traditioner som for-
svarar ett overskridande av gréanser 1 arbetsdelningen.

Tidigare forskning har pekat pé en uppdelning av langsiktiga och kortvariga
effekter av fordndringar nédr det géller motivation. Nar det géller det attraktiva
arbetet tyder resultaten pa att dimensionerna har betydelse bade for att ett arbete
ska vara och forbli attraktivt. Det gor att vi inte kan peka pa dimensioner som &r
attraktiva bara pa kort sikt. Istdllet ger vara resultat dimensioner som framstar
som viktiga bade pa lang och kort sikt.

En av de lirdomar som kan dras dr betydelsen av att kunna utfora ett bra
arbete. For att arbetet ska vara attraktivt rdcker det inte med en yttre uppskatt-
ning. Individen méste ocksa kunna kénna en inre erkénsla.

Vi har ocksé sett att kombinationer av dimensioner kan utgéra ett svar pa
problemen att 6ka mojligheten att arbetet svarar mot individuella behov. Bland
annat kan en kombination av utdkade avancemangsmojligheter och fordndrade
arbetsuppgifter over tid, att den anstédllde far mer variation och mangsidighet
samt okad sjdlvstindighet och ett storre inflytande, svara mot behovet av fram-
tidsforhoppningar. En utgangspunkt for en sidan kombination kan vara arbets-
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berikning och arbetsutvidgning. Hir betonas en dialektik mellan delar och helhet
1 modellen.

Sammanfattningsvis ar det mojligt att médta dimensionernas och kvaliteternas
relativa vikt genom en operationalisering av modellen. Dessutom kan modellen
som sadan ligga till grund for utveckling av attraktiva arbeten.
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Sammanfattning

Ateg M, Hedlund A & Pontén B (2004) Attraktivt arbete. Frdn anstdilldas ut-
talanden till skapandet av en modell. Arbetsliv 1 omvandling 2004:1, Arbets-
livsinstitutet, Stockholm.

Syftet med undersokningen var att skapa fordjupad kunskap och forstielse for
vad som gor arbete attraktivt, samt skapa en modell vars generaliserbarhet sedan
provas. Studien hade en kvalitativ ansats, med utgangspunkt i en kartliggnings-
metod.

Resultaten av studien stélls mot tidigare forskning 1 form av organisations- och
motivationsteorier, samt mot tidigare litteratur om attraktivt arbete och nér-
liggande begrepp. Ett konstaterande var att den tidigare litteraturen pa omradet
inte ar tillrdcklig for en forstdelse av vad som gor arbete attraktivt, dd den ofta
har andra utgéngspunkter.

I analyserna av det empiriska materialet har tre kategorier identifierats. Attrak-
tivt arbetsinnehall innehdller dimensioner som handlar om vad och hur den
anstillde gor under utférandet av arbetet. Exempel ar arbetstakt, handlingsfrihet
och variation. Arbetstillfredsstéllelse innehaller dimensioner som handlar om vad
den anstéllde upplever att den far ut av att utfora arbetet. Exempel dr erkdnsla,
status och stimulans. Attraktiva arbetsforhallanden innehéller dimensioner som &r
gemensamma for alla anstillda pa ett foretag, dvs de ar inte beroende av de
specifika arbetsuppgifterna eller av vad den anstillda upplever att den far ut av
att utfora arbetet. Exempel dr arbetstiden, den fysiska arbetsmiljon och ledarskap.

Modellen av attraktivt arbete representerar en helhetssyn pa vad som gor ett
arbete attraktivt och kan ligga till grund for fortsatt forskning eller utvecklings-
arbete. Innehdllet i modellen stimmer vdl Overens med det som tidigare
forskning har visat dr viktigt. Men samtidigt finns ett behov av att ldra en del av
de dldre tankestrukturerna, eftersom de innehdller drag som i vissa fall stér i
motsats till attraktivt arbete.

56



Summary

Ateg M, Hedlund A & Pontén B (2004) Attractive work. From employees’ state-
ments to the making of a model. Worklife in Transition 2004:1, Arbetslivs-
institutet, Stockholm.

The purpose of the study was to create a deeper knowledge and understanding of
what makes work attractive, and to create a model and to test the possibility to
generalize the model. The study had a qualitative approach, with a starting point
in a mapping method.

The results of the study are put in relation to prior research, constituted by
theories on organization and motivation, and in relation to literature on attractive
work and adjacent concepts. An establishment was that the prior literature on
attractive work is not adequate to give an understanding for what makes work
attractive, due to unsuitable starting points.

Three different categories have been identified in the analyses of the empirical
material. Attractive work contents include dimensions that deal with what and
how the employee is doing during the performance of the job. Examples are
working speed, freedom of action and variation. Work satisfaction includes
dimensions that deal with what the employee think he or she gets out of doing the
job. Examples are acknowledgement, status and stimulation. Attractive working
conditions deal with dimensions that are common for every employee within a
company or organization. These dimensions are not dependent on the specific
work tasks of how the employee thinks about what he or she gets out of doing the
job. Examples are working hours, physical work environment and leadership.

The model of attractive work represents an overall picture about what makes
work attractive and it can form a base for continued research or development
work. The contents of the model corresponds to what prior research has shown is
important. But at the same time there is a need to de-learn some of the old struc-
tures of thought, since they include features that in some cases constitutes the
opposite to an attractive work.
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Bilaga: Modellen av attraktivt arbete i sin helhet.

Ge god kvalitet
@ Adekvat utrustnin

Halsosam arbetsbelastnin
Modem

Fasta tider

Fbrdelning dver vecka ” Arbetstid

judnivd
Lokaler
Inredning \, Fysisk arbetsmiljé

Med arbetskamrater
Lﬂ)‘-etaget7\ Lojalitet

Over organisationsgranser
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Attraktiva
arbetsférhallanden

—

/

Attraktivt




Vet vad som vaniar en under dagen
Vet vad som ska gbras

Halsosam belastning
Fysisk aktivitet - e o

Handlingsfrihet Organisera och styra sitt och andras arbete

Praktiskt arbete 2002 med handema
“_Skapande

Attraktivt
arbetsinnehall
Utveckla verksamheten
Tankearbete Med arbetskamrater
Metlan arbetsuppgifter
Arbetsberikning
Forandrade arbetsuppgiﬂer Arbetsutvidgnin
arbete : Fa nya och slippa gamia uppgifter
Efterfrigad kompetens
Eftertraktad / kanna sig behtwd

Viktigt det man gbr

Fran arbetskamrater
Fran kunder

Erkidnsla

_Arbetstillfredsstéllelse

Utmanande

Kansla av sammanhang
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