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In Sweden, today there are hard competition about the work force within the construction
industry. The competition makes it important for the employers to work strategic with employer
branding and attractiveness. Attractiveness is an idea of factors that attract employees to an
organization and make them want to stay within the organization. Employer branding is a
strategic process to reach attractiveness. The aim of this study is therefore to compare what
carpenters and officials within the construction industry think contribute to the attractiveness
in a job, the aim is also to compare if different geographic areas affect what the employees think

contribute to the attractiveness.

Semi structured interviews were conducted with employees within the case organization to

collect the empirical data. The interviews were analyzed with intention to distinguish common



differences and similarities. We applied different theories to our empirical data, among those
were Employer Branding, Maslow’s hierarchy of needs and Herzberg's two factor theory. The
analysis is based on our empirical data merged with those theories. The main results show us
that there are other factors that’s more important than wages when it comes to what makes a
job attractive to the work force. Those factors are that the work tasks varies, good colleagues,
a safety in knowing what you have and flexibility. People use to say that money isn’t everything,

and due to this study, it’s true.

We also saw differences in the closeness to the management between both carpenters and
officials, and between the two geographic areas that we have studied. The officials experienced
more closeness to the headquarter than the carpenters and the employees who didn’t not work
in the area where the headquarter is, experienced a feeling of exclusion in some cases, despite

that they also experienced a closeness to the management.
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1 Inledning

Med den stora konkurrensen om arbetskraft som rader inom olika yrkesroller i byggbranschen
i Sverige idag (Arbetsformedlingen, 2017) blir det viktigt att arbeten &r attraktiva. Detta for att
attrahera den arbetskraft som finns tillgdnglig pd arbetsmarknaden. Organisationens rykte,
Employer branding, och attraktivitet kan avgora vilket foretag arbetskraften viljer att arbeta
hos. For att skapa ett bra rykte krévs det att medarbetarnas behov och dnskemal i organisationen
ar tillgodosedda, vilket blir avgdrande for om medarbetarna upplever arbetet och organisationen

som attraktivt och attraherar nya medarbetare och far de anstéllda att vilja stanna kvar (Ambler

& Barrow, 1996).

Attraktivt arbete ar ett vilstuderat omrade med olika teorier om vad begreppet innebér. Vi har
1 var undersokning studerat en organisation inom byggbranschen som efterfrdgade hjélp fran
studenter att undersoka hur olika yrkesroller och geografiska omrdden péverkar medarbetarnas
syn pa attraktiva arbeten. Detta &r intressant ur ett vetenskapligt perspektiv genom att teoretiska
modeller och begrepp som befinner sig pa en mycket allmén niva provas och uttolkas i specifika

sammanhang.

Undersdkningen &r dven intressant ur ett personalvetenskapligt eller arbetsgivarperspektiv dé
studiens resultat kan dka arbetsgivares medvetenhet om de eventuella skillnader och likheter
som finns mellan olika yrkeskategorier och geografiska omraden. Resultatet och att vara
medveten om dessa eventuella likheter och skillnader kan underlétta arbetet med att attrahera

nya medarbetare till olika yrkesroller, samt behélla den arbetskraft som finns i organisationen.



1.1 Syfte och fragestallningar
Uppsatsens syfte &ar att undersoka och jamfora vad snickare och tjdnstemin inom
byggbranschen upplever bidra till attraktivare arbeten, samt jaimfora om olika geografiska

omréaden kan paverka vad som upplevs bidra till attraktivitet i arbeten.
Vara frigestillningar ér foljande:

* Vad finns det for likheter och skillnader mellan vad medarbetare inom olika geografiska
omréaden inom regionen upplever bidra till attraktiva arbeten?
* Vad finns det for likheter och skillnader mellan vad medarbetare inom olika yrkeskategorier;

snickare respektive tjinstemén, upplever bidra till attraktivare arbeten?

1.2 Byggindustrin

Ar 2014 fanns det enligt Statistiska centralbyrin (Sveriges Byggindustrier, 2014) ca 320,000
anstéllda som arbetade inom byggindustrin, merparten av dessa var méin och cirka 8% var
kvinnor. Det faktum att Sverige idag befinner sig i en ekonomisk hogkonjunktur paverkar
byggnadsbranschen positivt. Det vintas dock en inbromsning av denna utveckling under aren
2017-2018, anledningen till inbromsningen tros vara bristen pé arbetskraft (Byggkonjunkturen,
2017). Enligt Arbetsformedlingen (2017) ar det lag konkurrens om jobben inom branschen i
princip i hela Sverige. Prognoser visar att efterfrdgan pa personal inom byggsektorn kommer
att oka ytterligare samtidigt som allt farre véljer att utbilda sig inom branschen. Detta trots att
byggindustrin enligt Carlén, Beach & Johansson (2009) dr en av de branscher som har lagst

utbildningsniva pé de anstillda.

Att det dr brist pa arbetskraft som hindrar fortsatt expansion inom byggbranschen dr
problematiskt ur ett arbetsgivarperspektiv, det skapar en konkurrenssituation dér foretag vittnar
om att de maste silja sina projekt vidare till andra foretag for de inte har tillrickligt med

personal (SVT, 2016).



1.3 Bygg AB

Attraktiviteten blir ur ett personalvetenskapligt perspektiv avgorande dé attraktivitet &r nagot
som bidrar positivt till alla organisationer, att 6ka arbetsgivares medvetenhet om vad som bidrar
till attraktivitet kan skapa attraktivare arbeten som lockar nya medarbetare, samt behélla den
arbetskraft som finns i organisationen. Denna fallstudie undersdker Bygg AB som ir ett exempel
pa en organisation dér attraktiviteten dr viktig eftersom organisationen verkar inom
byggbranschen déir det idag 4dr hog konkurrens om arbetskraften. Organisationen har
anonymiserats av etiska skél, vi har valt att kalla organisationen for Bygg AB som &r dotterbolag

till ett foretag vi kommer att kalla Koncern AB.

Koncern AB har 1200 anstéllda och ingér i en annan koncern med 2100 anstillda, vilken verkar
inom handel, fastighetsforvaltning och entreprenandverksamhet. Koncern AB innefattar de
byggbolag som ingar i koncernen vars verksamheter utgors av samverkansentreprenader,
byggentreprenader och byggservice, vilket innefattar om- och nybyggnationer. Organisationens

kunder finns bade inom det privata och offentliga.

Bygg AB har 408 anstéllda och dr uppdelat inom olika affarsomraden vilket innebér att regionen
som foretaget verkar inom &r indelat i geografiska omraden, det &r olika chefer som ansvarar
for respektive omrade. Bygg AB ér och har varit under snabb tillvéxt under en period, bland
annat genom uppkdp av andra foretag. Uppkdpen innebir att Bygg AB koper hela bolag som tar

med sina anstéllda, kunder, etc. till foretaget.

Koncern AB har tagit fram en handbok for medarbetare och potentiella medarbetare, handboken
anvinds av foretaget som ett underlag for att presentera vilka deras virderingar och visioner ar.
Vid anstéllning i foretaget ar syftet att de som anstélls ska skriva under handboken och intyga
att de forstdr inneborden av att vara en Byggare vilket ér ett begrepp som myntats inom
organisationen. Att vara en Byggare ska bland annat innebédra att som medarbetare i
organisationen dela foretagets varderingar, trivas och vara engagerade i det som gors, samt vara

palitliga och halla vad de lovat.



2 Teorier och tidigare forskning

Nedan beskrivs attraktivt arbete, inre och yttre motivation samt négra olika behovsteorier som
ar viktiga for forstielsen av vad medarbetare strivar efter. Vad medarbetarna behover, 6nskar
och motiveras av ér i hogsta grad centralt for arbetsgivare att ta hdnsyn till om de vill skapa
attraktiva arbeten som tillgodoser medarbetarnas onskemdl. Det dr viktigt att forstd vad

attraktiva arbeten innebér for att kunna skapa det.

2.1 Attraktivt arbete

Ett av de centrala begreppen i denna undersokning &r attraktivt arbete. I Svenska akademiens
ordbok (2013) definieras formégan att vara attraktiv som en formaga att vara tilldragande. Ateg,
Hedlund & Pontén (2004) anser att det inte finns ndgon tydlig definition i litteraturen av vad
attraktivitet innebir. Ateg (2006) skriver att begreppet kommer frdn Latinets attrah’ere som
betyder att saker dras mot varandra. Begreppet anvinds idag for att forsta hur organisationer
kan attrahera potentiella medarbetare och samtidigt behalla de som redan dr anstéllda. Attraktivt
arbete dr nagot som dr efterstrdvansvért och som organisationer bor arbeta med ur ett langsiktigt

perspektiv.

2.1.1 Attraktivt arbete utifran Ateg, Hedlund & Ponténs modell

Ateg et al (2004) viljer att definiera begreppet attraktivitet utifrin vad det innebdr att vara en
attraktiv arbetsgivare. Attraktivitet forklaras som den faktor som gor att medarbetare stannar i
organisationen och samtidigt attraherar nya potentiella medarbetare till organisationen.
Modellen nedan som har tagits fram av forfattarna visar pé att arbetets utformning géllande
forstaelighet, meningsfullhet och liknande paverkar attraktiviteten, likvél som attraktiviteten

paverkas av hur vil arbetet tar hdnsyn till de virderingar och behov som medarbetarna har.
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Figur I Olika kategorier och dimensioner av attraktivt arbete
(Kdilla: Ateg et al, 2004).

Figur 1 visar den framtagna modellen och hur det attraktiva arbetet kan delas in i
arbetstillfredsstillelse, attraktivt arbetsinnehall och attraktiva arbetsforhallanden, dessa tre
dimensioner paverkar tillsammans graden av attraktivitet. Ateg et al (2004) redogor for de tre
dimensionerna enligt foljande; attraktiva arbetsforhallandena dr gemensamma for de anstillda
inom ett foretag och paverkas inte av arbetsuppgifter eller personliga upplevelser av arbetet.
Arbetstillfredsstillelsen dr ddremot individuell och handlar om vad de anstillda sjdlva kénner
att de far ut av arbetet. Attraktiva arbetsuppgifter handlar om vad och hur de anstillda utfor sina

arbeten.



Ateg et al (2004) skriver att vad som prioriteras ir personligt och paverkas av vilken fas i livet
de anstéllda befinner sig i. For ménga &r det arbetskamraterna och arbetsuppgifterna som véger
tyngst, vilket gor att det kan vara svart att se om arbetet kommer vara attraktivt pd lang sikt.
Forfattarna skriver att vissa kategorier kan upplevas oattraktiva och att arbeten d viljs bort.
Det kan ocksa finnas kategorier som upplevs vara mindre attraktiva, dessa kategorier végs ofta

upp av attraktiva kategorier och utgdr inte nagot problem for de anstéllda eller arbetsgivaren.

Vid utvecklingsarbete av attraktivt arbete dr det med stor sannolikhet ohanterligt att arbeta med
alla kategorier som &r viktiga. Darfor kan det vara ndodvéndigt att vélja vilka atgarder som ska
prioriteras och direfter arbeta med flera mindre utvecklingsprogram. Vid atgirder méste hidnsyn
tas till att de enskilda kategorierna inte &r isolerade frdn varandra vilket innebér att om
arbetsgivaren sdtter in en atgidrd mot en enskild kategori kommer &ven andra kategorier

paverkas av denna atgiird. Helhetsupplevelsen av arbetet paverkas (Ateg et al, 2004).

I denna undersdkning anvindes Ategs et al (2004) modell som utgingspunkt i studiens
intervjuguide for att skapa givande fragor angdende attraktiva arbeten som skulle bidra till
relevant empiri. Modellen anvindes dven for att jimfora med var empiri for att se om det finns

stod for empirin i modellen och pa sa sétt fa en storre tyngd i resultatet.

2.2 Employer Branding

Ett centralt begrepp for studien dr Employer branding. Employer branding som begrepp
etablerades av Simon Barrow och Tim Ambler pa slutet av 1990-talet. Barrow och Ambler
definierade begreppet som en samling av ekonomiska, funktionella och psykologiska faktorer
som anstéllning innebér och arbetsgivare associeras med (Dyhre & Parment, 2012). Dessa tre
grundldggande villkor bor uppfyllas for medarbetaren, vilket bidrar till att foretagets varumirke
starks. Faktorerna kan exempelvis vara mojligheter till utveckling, forméner eller 16n (Ambler
et al 1996). Ewing, Pitt, de Bussy & Berthon (2002) skriver att begreppet innebér att skapa en

bild hos potentiella framtida arbetstagare, att visa att foretaget i fraga dr en bra arbetsplats.



For att skapa denna bild hos malgruppen méste organisationen ha en grundldggande kunskap
om vad det dr som attraherar arbetstagarna eller vad det 4r som gor att vissa foretag anses vara

bittre arbetsgivare dn andra.

Employer Branding kan definieras som funktionella respektive symboliska fordelar. De
funktionella fordelarna syftar till de faktorer som har med anstillningen att géra som
medarbetarna tycker dr viktiga. Det kan till exempel vara 16n, arbetsvillkor eller olika formaner.
De symboliska fordelarna handlar om sociala attribut, exempelvis organisationskulturen eller
hur eventuella medarbetare kan se sig sjdlva passa in pd arbetsplatsen (Backhaus & Tikoo,

2004).

Employer branding har gatt frin att vara ett av minga begrepp organisationer anvént sig av utan
egentlig strategi till att det idag &r en strategisk process de flesta arbetsgivare anvinder for att
attrahera och behélla medarbetare (Dyhre & Parment, 2012). Ambler & Barrows (1996) har
skapat en modell (figur 2) som visar pa hur de anstillda paverkar kvalitén pd de produkter eller
tjanster som formedlas och hur det i sin tur skapar ett viardefullt omdome som attraherar
medarbetare. De argumenterar dven for att medarbetarna liange har kallats de frimsta
tillgdngarna, men utan att ha kunnat forklara hur. I denna forenklade modell kan man se hur allt
hénger ihop och hur viktigt det &r att vara medveten om hur foretagets varumirke paverkas av

foretagets medarbetare.

(/"—" Bist ménniskor j

Bista sokande kandidater Biist organisation

! Bista rykte ‘——"’//,

Figur 2 Lanken mellan kvalitén pé tjanster och kvalitén pd medarbetarna

(Kdlla: Ambler & Barrow, 1996



Aven Backhaus & Tikoo (2004) skriver att konsumenter skapar varumirkeassociationer som
ofta ligger pd en nivd dir konsumenterna sammankopplar ett foretags varumérke med en
sensorisk niva som kan forklaras som en kénsloméssig reaktion. Dessa associationer &r viktiga
for hur foretagets varumérke uppfattas. Keller (1993) tar upp att det handlar om hur de
produktrelaterade faktorerna samspelar med de icke-produktrelaterade faktorerna och hur dessa

skapar en bild av varumérket hos konsumenterna.

Eventuella framtida medarbetare utvecklar en uppfattning av fOretaget utifrn
varumirkesassociationer, vilket resulterar i hur attraktiv arbetsgivaren upplevs vara (Backhaus
& Tikoo, 2004). Ménga foretag kan tjdna pé att arbeta kontinuerligt med att utveckla Employer
branding. Ju starkare och mer positiva varumérkesassociationer som gors med foretaget, desto
storre chans att fler attraheras av organisationen. Nar sedan individerna &r anstéllda i foretaget
och identifierar sig med organisationen och dess kultur genom varumirkesassociation kan en
lojalitet skapas hos medarbetarna, denna lojalitet kan bidra till hdgre produktionsniva (Sullivan,

2004).

Att skapa en organisation som manniskor kan identifiera sig med &r inte bara viktigt for att hoja
produktiviteten och lojaliteten, det skapar ockséd ett gott rykte vilket kan attrahera mer
arbetskraft. I en konkurrensutsatt bransch som byggbranschen dr idag och med den
arbetskraftsbrist som forekommer kan foretagets varumérke vara avgérande for om ménniskor

soker sig dit eller inte. Darfor &r Employer Branding ndgot att satsa pa for byggforetagen.

2.3 Inre och yttre motivation

Motivation dr ndra relaterat till attraktiva arbeten och blir dérfor relevant att definiera i denna
studie. Deci och Ryan (2000) redogor for att det finns tva typer av motivation, inre och yttre
motivation. Den mest grundldggande skillnaden mellan dessa &r att den inre motivationen
uppnas genom att individen finner tillfredsstdllelse genom egenintressen, glddje och utveckling.
Den yttre motivationen kréver till skillnad fran den inre ndgon form av yttre beloning eller vilja

att undvika ett obehag, det kan handla om exempelvis 16n eller informativ beloning. Ateg et al



(2004) anser att det &r viktigt med bade inre och yttre motivation for att arbetet ska bli attraktivt

och for att medarbetarna ska kunna utfora ett bra arbete.

Kérnan i dessa teorier, relativt denna studies kunskapsintresse handlar om att arbetsgivare maste
vara medvetna om och tillgodose det som motiverar medarbetarna till att vilja arbeta, for att
skapa arbeten som upplevs attraktiva av medarbetare. Arbetsgivare bor vara medvetna om vilka

motivatorer som anses viktigast, men dven vara medveten om att det dr olika for var individ.

2.3.1 Maslows behovshierarki

Da olika behov kan finnas hos de anstéllda for att trivas och ma bra &r det relevant att se pa
teorier som presenterar hur olika behov skapas och forhéller sig till varandra. Maslows
behovshierarki blir dirfor central och bygger pd att ménniskor styrs av sina behov. De
fysiologiska behoven dr de mest basala och det individer forst efterstravar. Behoven byts sedan
ut i steg med att ett tidigare behov fylls, individer stravar stindigt efter nédsta niva. Maslow
(1943) redogor for de olika nivaerna enligt foljande:

1. Fysiologiska behoven - mat, sdmn, virme etc.

2. Trygghetsbehoven - skydd och trygghet.

3. Sociala behoven - ha nagonstans dér individen upplever att de hor hemma, kontakt,
kamratskap och acceptans fran andra individer.

4. Sjilvuppskattning - sjilvfortroende, sjilvrespekt, kunskap och kompetens. Aven att
uppleva erkdnnande, ansvar och respekt innefattas i den sjdlvforverkligande
behovsnivan.

5. Sjdlvforverkligande - stindigt utvecklas. Detta behovet kan aldrig anses som uppfyllt
och dirfor finns inget behov som sitts hdgre én det. Aven om denna dversta nivan nas
finns séklart samtliga tidigare behov kvar hos individen men de upplevs inte som lika

avgorande.

Det finns en liknande teori som ocksd bygger pa att nir de mest basala behoven &r uppfyllda
uppstér nésta niva. Till skillnad frdn Maslows teori bestar denna teori bara av tre steg, existens,

relation och utveckling (Lindelow, 2008).



Lindelow och Maslow redogor bada tva for teorier som grundas i att minniskans fysiologiska
behov maste uppfyllas innan individen kan kénna en vilja att utvecklas och motiveras. Dessa
grundldggande behov kan tyckas sjdlvklara men dr viktiga att inte gldomma eller prioritera bort

1 dagens stressiga och konkurrensutsatta arbetsliv.

2.3.2 Herzberg tvafaktorteori

Teorier om motivation visar pa vilka faktorer som skapar en vilja till att arbeta och blir darfor
centralt ndr attraktivt arbete diskuteras. Ett annat sitt att betrakta motivation dn i termer av
inre/yttre presenteras av Herzberg vars teori grundas i1 tvd faktorer; motivatorer (job
satisfaction) och  hygienfaktorer —(job  dissatisfaction). Hygienfaktorerna  beror
arbetsforhallanden sdsom den fysiska arbetsmiljon, relationer, 16n, trygghet etc. Motivatorerna
paverkar méinniskor till att vilja arbeta och prestera. Vad som motiverar medarbetarna &r olika

men kan handla om réttvisa, personlig utveckling etc. (Herzberg et al, 2010).

De tva faktorerna dr inte motsatta varandra, alltsd behover brist pa motivation i arbetet inte leda
till missndje Over arbetet. P4 samma sétt uppstar inte motivation for att medarbetarna har
hygienfaktorerna i sina arbeten. Dock far hygienfaktorerna inte glommas bort d& de &r viktiga
for att forebygga missndje och ohélsa. Ju farre chanser det finns for motivatorer att uppsta desto

viktigare blir hygienfaktorerna for att arbetet ska bli acceptabelt (Herzberg et al, 2010).

De teorier som presenterats om individers behov sdsom Maslows behovshierarki samt inre och
yttre motivationer, innebdr i likhet med modellen om attraktivt arbete att det krévs olika faktorer
for att trivas 1 ett arbete och for att finna det attraktivt. Dessa faktorer dr i hog grad individuella
och kan bero pa vilka behov som tillgodosetts hos medarbetarna och vad de befinner sig i for
livssituation. Teorierna visar hur viktigt det dr att arbetsgivare &r medvetna om vad for faktorer
som bidrar positivt respektive negativt till attraktiviteten. Aven Employer Branding ir centralt
1 sammanhanget fOr utan ett bra rykte blir det svért for arbetsgivaren att utnyttja attraktiviteten
for att attrahera arbetskraft. Samtliga dessa teorier bidrar till var undersékning genom att visa
pa att arbetsgivaren maste ha en helhetssyn pa organisationens rykte, struktur och virderingar

samtidigt som de dven maste se till medarbetarnas individuella behov.
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3 Metod

I foljande avsnitt diskuteras val av metod, tillvigagingssitt och genomfdrande. Aven validitet,
reliabilitet och etiska riktlinjer som har tagits i beaktning under studiens genomfGrande

presenteras. Slutligen diskuteras hur delar av metoden kan ha paverkat resultatet.

3.1 Metodval

Vér studie dr baserad pd en abduktiv ansats. Abduktion anvénds ofta vid fallstudier och
kdnnetecknas av att teori och empiri samlas in och forbéttras under processens gang. Abduktion
utgdr pd samma sétt som induktion fran empiriska fakta, i vart fall kvalitativa intervjuer, men

tar dven hénsyn till tidigare teori och forskning pa samma sitt som deduktion (Alvesson &
Skoldberg, 2008).

Vi har valt att genomfGra en fallstudie vilket innebér att samla in empiri i ett specifikt fall. Fallet
undersoks utifrdn studiens fragestéllningar, vilket enligt Bryman (2011) &r syftet med en
fallstudie. Fallorganisationen dar dven uppdragsgivaren vilket kan pdverka vér roll som
forfattare, pa grund av att vi fick uppdraget genom att foretaget hade sokt kontakt med
universitetet. Vi kontaktade foretaget via mejl och bokade in ett mdéte med VD:n och
information/VD-sekreteraren for att diskutera uppdraget ndrmare. Vid det forsta motet
presenterade fallorganisationen vad de ville fa ut av uppdraget och vi redogjorde vara tankar,

dven vissa begransningar och krav diskuterades.

Vi har emellertid formulerat vért syfte utifran ett vetenskapligt perspektiv snarare &n som ett
bestéllningsuppdrag. Fokus ér pa fallorganisationen och dess kontext men vi har ett vidare
intresse. De arbeten som vi undersoker dr begriansade till byggbranschen och dess specifika
kontext, studien ér begrédnsad till tva yrkesroller; tjanstemén och snickare vilka ocksa har sina
egna kontexter som paverkar fenomenet i friga. Aven de tva geografiska omraden som studien
utforts inom har olika kontexter. Samtliga teorier och begrepp som undersoks studeras utifran
samtliga kontexter. Trots att var empiri dr insamlad i en specifik kontext kan vart resultat pavisa

faktorer som kan paverka attraktiviteten i arbeten inom byggbranschen och didrmed bidra till en
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bittre forstaelse for attraktiva arbeten. Studien blir darfor ocksa relevant ur ett vetenskapligt
perspektiv da teoretiska modeller och begrepp provas och appliceras i specifika sammanhang.
Vidare forskning kan med utgingspunkt i denna undersdkning stélla andra frdgor och

undersoka andra kontext och da fa ett mer generaliserbart underlag.

Metodvalet dr grundat i en strdvan om att fa en nyanserad bild av det undersokta fenomenet
genom kvalitativa intervjuer. Fran borjan var tanken att anvinda bade kvalitativa och
kvantitativa metoder som det enligt Bryman (2011) ofta gors i fallstudier. Tanken var att ha
kvalitativa intervjuer for att fa en storre forstéelse och en nyanserad bild av fenomenet samtidigt
som de kvantitativa enkiterna skulle bidra till att visa pa resultatets generaliserbarhet. P4 grund
av tidsbrist kunde vi dock inte genomfora bade kvalitativa och kvantitativa undersékningar. Vi
valde att genomfora den kvalitativa delen d& vi tror att kvantitativ forskning inom dmnet
forbattras genom att ha utgdngspunkt i en studie som undersokt attraktiva arbeten genom

kvalitativa metoder forst. Detta for att ha en forforstaelse for vad som kan paverka fenomenet.

3.2 Urval

Urvalet av respondenter styrdes av véra forestdllningar om att det skulle finnas skillnader i vad
som upplevs attraktivt mellan olika yrkesroller; urvalet {61l slutligen pa tjanstemédn respektive
snickare d& deras arbetsuppgifter och arbetsforhédllanden ar olika. Frdn var uppdragsgivare
fanns det dven tankar om att olika geografiska omraden paverkar hur medarbetarna upplever
sina arbeten och att de upplever olika i vad som bidrar till attraktivitet och inte, darfor valde vi
dven att undersoka tva av de geografiska affirsomraden som foretaget dr uppdelat i. Det ena
omrédet dr ett omrade med 201 anstdllda, inom detta omrdde &r huvudkontoret placerat och
omradet kommer dérfor kallas Centrum och &r ett storstadsomréde. Det andra omradet kommer
kallas Periferi och ér ett omrdde som bestar av bland annat ett flertal tdtorter. Inom Periferi
finns det 114 anstdllda. Omradenas area, invanartéthet, placering och liknande 4r inte nigot
som vi tagit hdnsyn till i resultatet. Totalt genomfordes 8 intervjuer fordelade pa tva geografiska
omraden. Inom varje omrade genomfordes fyra intervjuer dér tva av de intervjuade var snickare

och tva var tjanstemédn. Totalt intervjuades fyra snickare och fyra tjinstemén.
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Vi valde att anvidnda oss av ett malinriktat bekvamlighetsurval dér var uppdragsgivare hjilpte
oss att ta fram personer. Fallorganisationen skickade ut mejl till de potentiella respondenter som
var aktuella for studien med information om undersdkningen, respondenterna fick sjélva ta
stdllning till om de ville medverka eller inte. Kontaktuppgifter till respondenterna som sagt ja
till att delta skickades sedan till oss sa att vi kunde ta kontakt med dem. Samtliga respondenter
kontaktades av oss via telefon for att boka in intervjuer. De omraden som undersdks har ocksa
valts genom bekvéamlighetsurval, fallorganisationen valde alltsd ut dven de tvd geografiska

omradena.

3.3 Genomforande och bearbetning av empiri

Forst konstruerades en semistrukturerad intervjuguide, Bryman (2011) tar upp att
semistrukturerade intervjuer lamnar utrymme for respondenterna att styra samtalet, samt ger
intervjupersonen mojlighet att fylla ut med fragor som behdvs, samt dndra frdgornas foljd.
Samtliga aspekter ansdg vi nddvandiga for att kunna undersdka och fa en storre forstaelse for

de faktorer och kategorier som respondenterna valde att lyfta fram.

Intervjuguiden delades in i tre delar, men reducerades i efterhand till tva. Forsta delen bestod
av enklare frigor som ror respondenten och dennes tidigare arbetsliv, vilken hade till syfte att
ge oss bakgrundsinformation men dven fungera som en uppvirmning sé att respondenten skulle
slappna av och kunna kénna ett fortroende for oss som intervjuare. Detta for att respondenten
skulle kunna ge mer utforliga svar i foljande del av intervjun. Del tva bestod av 6ppna fragor
som grundades i Ategs et al (2004) modell om attraktivt arbete, dessa frigor var kirnan i
intervjuerna och vi valde dérfor att ha dem dppna for att respondenterna skulle ha mojlighet att
styra och utforma svaren i den riktning som de 6nskade (Bryman, 2011). Del tre blev sedan inte
en fristdende del som tanken var frdn borjan utan vévdes in i del tva, som istéllet delades upp i
olika teman. Temana motsvarade dimensionerna i Ategs et al (2004) modell; attraktiva
arbetsforhallanden, arbetstillfredsstéllelse och attraktivt arbetsinnehdll. Syftet med del tre var
att ha mer specifika fragor med utgéngspunkt i Ategs et al (2004) modell, syftet med att de var
mer specifika var att de skulle hjédlpa respondenterna att ge konkreta svar. Detta for att vi som

intervjuare skulle kunna f4 mer nyanserad empiri dven om respondenterna inte skulle vilja

13



Oppna upp sig och beritta sd mycket vid de Oppna fragorna. Vi valde att dndra intervjuguidens

uppbyggnad for att fa en tydligare struktur och rod trad.

Under intervjuerna var bada forfattarna nirvarande, Bryman (2011) anser inte att flera
intervjuare bidrar till béttre intervjuer, dirfor valde vi att utse en intervjuare vid var intervju
samt en sekreterare som kunde flika in om denne kédnde att intervjuaren missade nigot
vésentligt. Intervjuaren ansvarade for att redogora syftet med undersokningen, forklara de
etiska riktlinjerna och halla i sjdlva intervjun. En tanke fanns att bada forfattarnas nérvaro vid
intervjuerna skulle underlétta och forbattra analysarbetet, delvis pd grund av att hdnsyn da vid
genomforandet av analys skulle kunna tas till kroppssprék och tonldgen, som inte kommer fram
i en transkribering. Det fanns dven av en tanke om att det gar lattare att jimfOr intervjuerna
likvirdigt om samtliga intervjuer genomfordes pa samma sétt och vi som forfattare tog del av

alla intervjuer pa samma sétt.

Transkriberingar av intervjuerna gjordes, dock har delar som inte ansags vara relevanta for
studiens syfte och fragestéllningar inte transkriberats. Totalt transkriberades 48 sidor text. For
att bearbeta empirin anvéndes tematisk analys som &r bland de vanligare metoderna vid analys
av kvalitativa intervjuer (Bryman, 2011). Dock verkar det inte finnas ndgon tydlig teknik att
anvinda vid detta analyssétt. Vi genomforde var analys genom att transkriberingarna jimfordes
och ldstes igenom flera génger for att uppticka likheter, skillnader eller teman, som samtliga
markerades. Vi kunde utifran tematiseringen urskilja vilka faktorer som verkade vara av stor

vikt for medarbetarna for att uppleva attraktivitet.

De teman som gick att hitta i transkriberingarna gér samtliga dven att finna i Ategs et al (2004)
modell om attraktivt arbete (figur 1) och vi valde dérfor att lata var analys utgd fran de tre
dimensionerna som modellen beskriver; attraktiva arbetsforhallanden, arbetstillfredsstéllelse
och attraktivt arbetsinnehall. Dimensionerna specificerades ner till de kategorier som vardera
dimension innehéaller. Dessa kategorier blev de teman som var utgdngspunkt for vart resultat.

Négra av dessa teman var 16n, handlingsutrymme, forvantningar pd arbetsgivare samt vilka
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faktorer som medarbetarna tog upp nédr de skulle beskriva attraktivitet i arbete och hos
arbetsgivare. Nista steg i analysen var att undersoka om de faktorer som pétalades var beroende
av vilken yrkeskategori medarbetarna tillhorde eller om det fanns nagon skillnad beroende pa
om de arbetade i Centrum eller Periferin. Dessa teman stidlldes sedan mot teorierna och den
tidigare forskningen om Maslows behovshierarki, Herzbergs tvafaktorteori, Employer branding
och attraktivt arbetet for att se om det fanns stéd for de teman vi funnit, detta resultat blev sedan

underlag for analysen.

3.4 Validitet och reliabilitet

Validitet handlar om det dr det som avses métas som méts och reliabilitet innebar tillforlitlighet,
alltsa om resultatet skulle bli detsamma om studien genomfors igen (Bryman, 2011). Eftersom
vér studie ér kvalitativ kommer vi inte kunna avgdra om var studie dr valid eller reliabel utan

begreppen tjdnar istillet syftet att mojliggdra en diskussion av uppsatsens svagheter och styrkor.

Det som kan paverka validiteten i studien dr bland annat att attraktivitet inte ar ett definierat
begrepp. Attraktivitet innebér i foreliggande studier subjektiva tolkningar som paverkas av
kontext och darfor gar det egentligen inte att méta eller dra nagra sékra slutsatser fran denna
data. Detta innebdr att det inte gar att gora generaliseringar eller liknande utifran vart resultat,
vilket inte heller ér syftet med en fallstudie. Resultatet kan ddremot anvédndas for att f4 en storre

forstaelse for attraktivitet som fenomen och vad for faktorer som kan péaverka attraktiviteten.

For att 6ka validiteten &r intervjuguiden utformad utifrén vart syfte och fragestéllningar, detta
for att sdkerstilla att studien undersoker det som den syftar till att undersdka. Aven den
abduktiva ansatsen bidrar till 6kad validitet genom vi anpassar och justerar teorin med den
empiri vi samlar in och dédrmed inte faststéllt nagot i forvég, detta 6kar dven studiens reliabilitet.
Reliabiliteten paverkas ocksé av att empirin kopplas till teori och tidigare forskning vilket visar

att var analys har en vetenskaplig grund och inte enbart bestdr av 16sryckta argument.
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Studiens reliabilitet kan dven péverkas av att fallorganisationen &r vér uppdragsgivare och
respondenterna dirfor kan ha begrinsats i vad de delgav for att de var rddda for bristande

anonymitet.

3.5 Avgransningar

Vi har i1 véra frigestdllningar undersokt yrkeskategorierna snickare och tjdnstemin, samt
geografiska affirsomrdden inom regionen. Vi har inte haft mojlighet att undersdka alla
geografiska omraden som Bygg 4B verkar inom, utan har valt tvé for att undersoka om det finns

tendenser till geografiska skillnader.

Angaende yrkeskategorierna fanns inte tillrickliga resurser for att specificera de tva
yrkesrollerna; tjdnstemin och snickare i underkategorier, darfor gjordes en avgriansning vid
dessa tvé yrkesroller. Det var frimst dessa tva yrkesroller som fallorganisationen ansag viktiga

for forstaelsen av skillnader och likheter mellan olika yrkesroller.

En diskussion fordes dven om kon skulle tas med som en faktor som kan paverka vad som
upplevs bidra till attraktivitet och inte. Beslutet att inte gbra detta togs pd grund av att kvinnor
representerar en liten andel av de anstéllda i byggbranschen, dirav valde vi att fokusera pa
majoriteten av anstéllda inom byggbranschen. Resultatet kan da bidra till fler anstdllda inom

branschen.

3.6 Etiska riktlinjer

Vetenskapsradet (2002) redogor for fyra huvudkrav som géller for svensk forskning, dessa
principer har vi tagit hinsyn till under hela vér arbetsgang. Dessa dr samtyckeskravet, vilket
innebdr att de berdrda personerna sjdlva bestimmer om de vill delta i studien eller inte. Detta
var vi tydliga med vid inbokandet av intervjuer och vid genomfGrandet av intervjuerna, vi var
dven tydliga med att redogora for studiens syfte och att respondenterna nér som helst kunde

avbryta sin medverkan. Detta enligt informationskravet. Vi har dven behandlat alla insamlade
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uppgifter enligt konfidentialitetskravet, vilket innebdr att dessa uppgifter har lamnats i
fortroende till oss och vi hanterar dem pa sddant sitt att ingen obehorig kan ta del av
uppgifterna. De insamlade uppgifterna far och har bara anvénts for att svara pa studiens syfte,

vilket ingér 1 nyttjandekravet.

3.7 Metoddiskussion

Det finns negativa aspekter att tinka pd vid anvidndandet av malinriktat bekvimlighetsurval
som vi har anvént oss av. Nir organisationer sjdlva viljer ut respondenter finns det risk att de
forsoker styra urvalet mot specifikt nojda medarbetare eller liknande. I detta fallet kontaktade
organisationen universitetet for att fa hjdlp, om de dé strategiskt valt ut respondenter blir inte
bidraget av studien till ndgon nytta. Dérfor tror vi inte att det dr ndgon storre risk att det gatt till
pa det sdttet men det finns en risk att resultatet sett annorlunda ut om slumpen valt ut

respondenterna.

Det mélinriktade bekvamlighetsurvalet kan dven pédverka graden av anonymitet eftersom
fallorganisationen vet om vilka respondenter som stéllde upp for intervjuer. Vi ansig inte detta
som nagot storre problem da de personer som stillde upp verkade vildigt positiva nér vi pratade
med dem for att boka in intervjuer. Flera av dem uttryckte hoga forvantningar och att de sag
fram emot sina intervjuer pa grund av att de ville bidra till organisationen. Denna attityd verkade
respondenterna dven ha under intervjuerna, vilket tyder pa att reliabiliteten inte paverkas av

detta i alltfor hog grad.

Eftersom studiens syfte handlar om forbéttringar for organisation och ddrmed &dven for
medarbetarna ténkte vi att det inte var kénsliga och privata amnen som skulle diskuteras, hade
det varit det hade bekvamlighetsurvalet kunnat paverka i stérre utstrackning. Dock upplevde vi
under de flesta intervjuer att respondenterna néstan enbart presenterade positiva aspekter av
foretaget. Vi tolkade detta som att respondenterna hade svart att se utdver det positiva eller att
de bara upplevde positiva faktorer, snarare 4n som en ridsla for att uttrycka negativa tankar.

Detta for att vi som intervjuare upplevde frisprakiga respondenter under samtliga intervjuer.
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Det var trots frisprikigheten svért att f4 reda pa vad respondenterna hade onskat ytterligare av
Bygg AB for att bli attraktivare. Om detta beror pé att det mest fanns attraktiva faktorer eller om

respondenterna upplevde sig begransade av anonymitetsskél kan vi inte svara pa.
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4 Analys och resultat

I detta avsnitt redovisas den empiri vi samlat in genom intervjuer, samt relateras empirin till
teorier som Maslows behovshierarki, Herzbergs tvifaktorteori, Employer Branding och Ategs
et al (2004) modell om attraktivt arbete. Vi presenterar skillnaderna varje frigestillning for sig
och didrefter presenteras alla likheter tillsammans dé vi inte kunde se ndgot monster i att dessa

likheter paverkas av vare sig geografiskt omrade eller yrkesroll.

4.1 Skillnader mellan yrkesrollerna

Ett tema som framtrddde i var analys av likheter och skillnader var att de flesta upplevelser
verkade delas av samtliga medarbetare oavsett yrkesroll. Nagot som dock skiljde mellan
snickarna och tjinstemédnnen var att de senare i hdgre grad upplevde och vérderade att det finns
en ndrhet inom organisationen och det fanns kvar en smaforetagskénsla trots att foretaget har
véxt och blivit till ett storforetag. En tjansteman uttryckte det: “Sen &r det ju vildigt familjart
fortfarande... nir man bdrjade pd Bygg AB sa var det ju det lilla bolaget nu &r det det kopidst
stora men fortfarande lilla bolaget”. Tjanstemidnnen upplevde att ndrheten inom foretaget
bidrog till en vi-kdnsla, att alla inom organisationen jobbar tillsammans. Négra tjinstemén
upplevde att de alltid ar vdlkomna till huvudkontoret. En av tjanstemidnnen papekade att: “du
kan alltid ga in till huvudkontoret och gé in pa vilket rum som helst, det &r aldrig stingt
nigonstans”. De Ovriga tjinstemidnnen upplevde dven de en ndra och bra kontakt med
ledningen och VD:n. Denna nirhet till ledningen uttryckte inte snickarna, de ndmnde inte
ledningen alls i den utstrickning som tjanstemdnnen gjorde, de ndmnde sillan ndgon som
organisatoriskt stdr over deras ndrmsta chef. Ateg et al (2004) redogér att relationen till
ledningen och organisationens utformning kan skapa denna differens mellan hur medarbetare
inom olika yrkesroller upplever organisationen. Angdende modellen péapekas ocksd att
relationen till ledningen och organisationens utformning &r kategorier som pédverkar hur

attraktivt ett arbete upplevs vara.

Négra snickare ndamnde VD:n eller ledningen, men det handlade mer om forbattringsforslag.

Exempelvis uttryckte en snickare sin dnskan: “Det dr vdl mer kommunikation uppifran typ
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ledning och sant”. Snickarna uttryckte alltsa mer en kénsla av néra och bra samarbete med sina
kollegor och sina ndrmsta chefer &n med ledningen, sd som tjdnsteménnen gjorde. Erkénsla dr
nigot som Ateg et al (2004) tar upp som en kategori inom arbetstillfredsstillelse. Vilket
snickarna upplever att de ocksé far framst fran deras narmsta chef, samtidigt som tjanstemadnnen
upplever sig fa erkdnnande dven fran hogre upp i organisationen. En av snickarna sa angaende

erkdnnande for det arbete som utfors:

“Det ar vél roligast nir man fér det av en hyresgist eller kund eller sd. Nér man
kommer till, gud va bra detta blev, att de dr ndjda. Det &r vil det roligaste. Kunde

varit lite mer fran arbetsgivaren”.

4.2 Skillnader mellan de geografiska omradena

Vi har kunnat se skillnader i resultatet i hur medarbetarna upplever tillhorighet till
organisationen. Medarbetare inom omradet Periferi upplever ibland lite av en vi och dem
kénsla, ett utanforskap i forhallande till de som arbetar i det omréde déar huvudkontoret ligger.
Detta upplevs bade genom att de i Centrum pa ett naturligt sétt har battre koll p4 vem som har
hand om vad och vem som ska ha vilka dokument och liknande, men dven nér det handlar om

aktiviteter som foretaget ordnar med. En medarbetare berittade:

“En liten historia &r ju for ett tag sen nédr ett mail frdn huvudkontoret skickades ut
till alla hette det, och da stod det att de fanns platser Gver till ett evenemang. Da
kénns det som de har vandrat runt pa kontoret och fragat och sen kollat med alla

andra. S4 dr det ju givetvis inte men man far ju kénsla”.

Eftersom medarbetaren uttryckte att kinslan kvarstod dven om det kanske inte gétt till pa det
sittet bidrog det oavsett till en vi och dem kinsla. Ateg et al (2004) benidimner en kategori i sin
modell som relationer, vilken handlar om laganda, samspel i organisationen med mera och kan

kopplas till den kénsla som medarbetaren upplever. I modellen lyfts ocksé
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organisationskategorin som ror frdgor om forméner, hur organisationen &r strukturerad och
fungerar. Dessa kategorier paverkar attraktiviteten. Likvél de sociala behoven som dr tredje
nivan 1 Maslows modell (1943) och den andra nivan som kallas relation i modellen som
Lindelow (2008) forklarar, kan kopplas till kdnslan da nivierna handlar om att vara del av nagot
och att tillhéra. Denna vi och dem kinsla kan dven paverka hur réttvis organisationen upplevs,
vilket enligt Herzberg et al (2010) dr en motivator och didrmed avgdr hur medarbetarna
presterar. Trots denna vi och dem kénsla upplever de flesta respondenter i Periferi dnd4 att de
har en nirhet till ledningen. Vi och dem kénslan var mer mérkbar hos tjinsteménnen &n hos

snickarna.

Bygg AB har en strategi att inte anstédlla for ménga medarbetare for att inte behdva siga upp
medarbetare under perioder med farre uppdrag. Detta delvis for att en trygghet ska skapas hos
medarbetarna, vilket enligt bAde Maslow (1943) och Ateg et al (2004) #r viktigt att uppfylla for
att arbetet ska bli attraktivare. Herzberg et al (2010) anger trygghet som en hygienfaktor, vilken
ar viktig for att undvika ohilsa hos medarbetarna. En skillnad vi kunde se mellan de tva
geografiska omraddena dr hur de hanterar hog arbetsbelastning, Centrum 16ser det genom att ta

hjélp av egenforetagare. En tjinsteman forklarar:

“Jag tror att vi alltid 4r lite lite underbemannade, vilket gor att vi, att vi har ett litet
gummiband eller vad man ska kalla det... med egenfretagare som vi lanar in och
det dr ju sdnna som de jag har ju haft sddana som jobbat med mig manga &r men

som egentligen, det &r ju som ett anstdllt forhallande”.

Dessa egenforetagare ses som kollegor till medarbetarna i Bygg AB men far vid perioder med
mindre att gora jobba pa sina egna projekt. Samma hoga arbetsbelastning 16ser de inom Periferi
genom att hyra in personal fran bemanningsforetag. Detta verkar enligt medarbetarna inte
fungera lika bra da det inte blir ndgon kontinuitet. De personer som hyrs in via
bemanningsforetag kommer ofta fran andra lander och kan ibland varken svenska eller

engelska. En snickare beréttar:
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“Forra aret var det fyra letter som togs in och en kunde svenska, de andra kunde
inte engelska heller. Det funkade ju nir han var dér men nér inte han var dér, det

var ju teckensprak som géllde. Det blir ju jobbigt alltsa”.

Eftersom de anstéllda i foretaget heller inte vet vad personalen fran bemanningsforetagen har
for kompetenser och kunskaper uppstar det dven svérigheter i att planera den inhyrda
personalens arbete. Samtliga av dessa faktorer paverkar medarbetarna inom Bygg AB genom
att tid som de skulle ldgga pa egna uppgifter forsvinner. Det blir inte den avlastningen som &r
tinkt. Ateg et al (2004) menar att kollegor, relationer och god kommunikation #r kategorier
som paverkar attraktiviteten i ett arbete, vilket kan tyda pa att det séitt som anvédnds inom
Centrum for att hantera hog arbetsbelastning, bdde enligt medarbetare och tidigare teorier,
skulle bidra till attraktivare arbeten. Bland annat Herzberg et al (2010) lyfter vikten av relationer
och trygghet som grundldggande faktorer vilka ska forhindra missndje och ohilsa hos
medarbetarna. De problem som uppstar vid inhyrning av konsulter drabbar samtliga pd
arbetsplatserna, men olika yrkesroller paverkas pa olika sitt, snickarna som hela tiden &r pa
arbetsplatserna fir en mer direkt upplevelse av problemen. Tjdnstemdn som dr ansvariga for

bade sékerhet och planering av byggen paverkas ocksa. En tjinsteman redogor:

“Denna arbetsplatsen ska ni veta, det har varit mellan aa kanske 280 personer, 280
personer har skrivit in sig hér i arbetsmiljon, minst. D& snackar vi 60 ldgenheter.
De hér 280 personerna ska man pa ett eller annat vis hélla ordning pa alla de hir.

Mycket inhyrd personal som kommer kortare perioder och s& kommer det nya”.

4.3 Likheter mellan yrkesrollerna och geografiska omraden

En likhet som framtrddde i vért resultat var aspekten 16n som inte verkar paverkas av vare sig
yrkesroll eller geografiskt omrdde. Det som de flesta intervjuade patalade var att l6nen &r viktig,
men inte den viktigaste faktorn till varfor ett arbete upplevs som attraktivt. En av de intervjuade

berittade:
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“Bygg AB ér ju inte den bést betalande arbetsgivaren. Da ér det viktigare med den
tighta arbetsgruppen som jag jobbar i. Visst, hade de halverat min 16n kanske man

inte hade stannat men... det 4r gemenskapen som styr”.

Att 16n dr en viktig faktor for manga dr for att det bland annat ar grundlidggande for att kunna
forsorja sig. En snickare kommenterade: “sé lange lonen dr marknadsmaissig, da viager det upp
med att man &r trygg och bra kollegor och sint”. Majoriteten av de tillfragade verkade tillfreds
med I6nen och endast en var missnéjd och papekade att 16nen var for 14g: “sen pratade vi om
16nen va? Den tycker jag inte &r bra, eller bra men jag har begért 16neforhdjning”. I Maslows
behovshierarki (Maslow, 1943) patalas att médnniskor forst och framst efterstravar att uppfylla
grundldggande behov som exempelvis hunger, somn och vérme, for att kunna tillgodose dessa
behov behdvs pengar till mat och hyra. Att majoriteten upplever att 16nen inte ar det viktigaste
kan kopplas thop med det faktum att de upplever att de grundldggande behoven uppfylls och
dérfor efterstrdvar behov som ligger pad en hdogre niva. De flesta patalade att gemenskap,
kollegor och tryggheten i att veta vad de har vdger tyngre &n 16nen, vilket kan kopplas till den
tredje nivan i behovshierarkin, de sociala behoven (Maslow, 1943). Dir ingar kontakt och
kamratskap, ndgot som de allra flesta av de intervjuade patalade &r av stor vikt for hur attraktivt
ett arbete upplevs. Ateg et al (2004) lyfter 16n som en av kategorierna inom dimensionen

attraktiva arbetsforhéllanden.

En annan faktor som samtliga inom bade yrkesgrupperna och de geografiska omradena tog upp,
var att det finns variation i det dagliga arbetet som bidrar till att arbetet upplevs attraktivt. En
av tjdnsteminnen forklarade att: “den ena dagen &r ju aldrig samma som den andra. Aldrig
nigonsin i och med att det alltid &r nya ménniskor och nya arbetsuppgifter”. Aven en av
snickarna var inne pd samma spar: “Jag tycker det dr bra att det dr sd blandat, &ven om du &r pa
samma stélle i ett ar ar det ju inte samma moment du gor”. Variation dr en av kategorierna som
Ateg et al (2004) tar upp i sin modell om attraktivt arbete, variation ir en kategori inom

dimensionen attraktivt arbetsinnehall.
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Frihet under ansvar och att kunna ge och ta var uttryck som anvéndes av flera medarbetare for
att forklara den frihet som upplevdes inom organisationen. De flesta av de intervjuade ansédg att
friheten bidrar till att arbetet bli attraktivare, dock tryckte snickarna lite mer pa denna faktor dn
vad tjansteminnen gjorde. En snickare ansig att attraktivitet innebér: “man kan ge och ta lite.
Man far jobba dver ibland och sluta tidigare ibland s& kan man pussla lite med familj och sént”.
Detta var ndgot som uppskattades, speciellt de som hade yngre barn papekade att det var viktigt
att det fanns en frihet, att inte bli for 1ista av jobbet. Aven Ateg et al (2004) diskuterar dessa

former av flexibilitet som bidragande till attraktiva arbeten.

De flesta intervjuade understrok att flexibiliteten ocksd paverkades av de korta och snabba
beslutsvigar som underldttar arbetet, speciellt nir branschen &r stressig som den dr idag. Dessa
beslutsvigar gjorde att samtliga ansig att kommunikationen till ndrmaste chef var ndgot som
fungerade bra, vilket #r en viktig kategori enligt Ateg et al (2004). Maslow (1943) anser att
ménniskor behdver god kommunikation for att det sociala behovet ska tillfredsstdllas. En av

snickarna berittade:

“Lyhordhet ér ett bra ord for foretaget, mot vad vi vill och tycker och tinker. Det ér
hogt i tak och &r det ett samtal bort till chefen sa dr det det, det dr inga krusiduller

utan det dr raka ror och det ar skitbra”.

Flertalet intervjuade framholl att kommunikationen var 6ppen med hogt i tak. Denna 6ppenhet
4r enligt de intervjuade och dven Ateg et al (2004) ndgot positivt, problemet uppstér forst nir
det gar for langt vilket det enligt medarbetare ibland gor utan att medarbetarna sjdlva vet om
det. Nagra uttryckte att det fanns en jargong som kanske inte alltid ar till fordel for klimatet, att
nagon kan sitta dir och skratta &t kommentarerna och skémten men individen i friga egentligen

tar illa vid sig. En av tjinsteméinnen beskrev det:
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“Den grabbiga jargonen. Inte for mig men det kan ju blir pafrestande fér den som
inte tal det och det vet man ju inte forrén oftast inte det ar lite for sent. Man kan ju
sitta och skratta med och tycka det &r skitkul men [...] Typ om ndgon inte haller
mattet liksom aa fan vad han jobbar langsamt han gor ju inte lika mycket som vi

g0r sa blir det ju”.

Den handbok som Koncern AB har tagit fram ska visa vad det innebér att vara en Byggare, den
ska visa vérderingar och visioner, och ska genomlysa hela det arbete som alla medarbetare i
organisationen utfor. Da Bygg AB koper upp andra foretag, och nya medarbetare ibland kommer
i grupp lever vissa grupper efter sina tidigare kulturer och vérderingar. En medarbetare som
varit 1 foretaget linge menar att de nya medarbetarna inte blir Byggare bara for att de far en
troja som det star Bygg AB pa. Medarbetaren anser att minga anstillda inte virnar om det

familjdra i organisationen:

“De skiter ju fullstdndigt i det hdr men sé& dr det ju det har att varje anstdlld ska
skriva pd den hir boken och det efterlevs ju inte heller och det &r lite upp till varje
platschef att se till att den efterlevs [...] dér tycker jag att de som blir anstillda de

ska ju ldsa det hir och verkligen ar detta jag?”.

De nyanstillda maste ocksé fa en grundlig genomgang av vad det innebér att vara en Byggare,
vilket manga génger inte verkar goras. Denna genomgéng krivs for att medarbetarna ska kunna
vara de ansiktet utdt som organisationen onskar och vill associeras med, enligt teorin kring
Employer branding. Allt hdnger ihop, det som formedlas till medarbetarna ar det som kommer
formedlas ut till kunder och andra intressenter (Ambler & Barrow, 1996). De flesta intervjuade
ar overens om att handboken maste uppdateras och implementeras péd nytt. Flera medarbetare
tycker att handboken kdnns som att den &r gjord for att se bra ut infor allménheten istéllet for

ett hjdlpmedel som ska underlitta och vigleda medarbetarna, en tjansteman anser:
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“Det finns vél vissa punkter jag kan tycka &r lite sld sig for brostet, lite préaktigt
sadér och det &r, jag tror vél de som dr utomstaende tinker att de sallar nog mellan

sidorna, de tinker aa men sa &r det nog inte”
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5. Diskussion och slutsatser

I detta avsnitt diskuteras de kategorier och faktorer som enligt vart resultat 4r mest avgdrande
for attraktivare arbeten. Faktorerna diskuteras ndrmare for att skapa en forstaelse och nyanserad

bild av vad det egentligen innebér och hur arbetsgivare kan hantera och paverkas av dem.

5.1 Attraktivt arbete

Figur 1 visar hur Ategs et al (2004) modell bestdr av tre olika dimensioner, samtliga
dimensioner aterfinns i alla intervjuer men i olika grad. Eftersom intervjuguiden innehaller
fragor som dr direkt kopplade till de olika dimensionerna gér det inte utifran resultatet att avgora
vilken av dimensionerna som dr viktigast for medarbetarna. Detta pa grund av att vi som
forfattare lyfte kategorier inom de olika dimensionerna men dimensionerna i sig inte diskuteras
1 detalj utan fokus 14g pa kategorierna. Dimensionerna blir stora och abstrakta vilket gor det
svért att fora en diskussion kring dem. De kategorierna som lyftes fram mest var inom
dimensionen arbetsforhallanden, detta kan mojligtvis bero pa att det dr den dimensionen som
innehaller flest kategorier och det dérfor finns fler kategorier att lyfta. Det kan ocksa bero pa

att det &r den dimensionen som i storst grad bidrar till attraktivitet.

Vissa medarbetare kan uppleva ett arbete som attraktivt iven om det saknas en dimension. Ateg
et al (2004) tar dock upp att de tre dimensionerna bor vara uppfyllda for att de flesta ska anse
arbetet som attraktivt, vilket respondenterna verkar uppleva. Arbetsgivare bor ha denna
balansen i dtanke sd att exempelvis inte alla atgirder sdtts in inom samma dimension och en

annan dimension gloms bort. Det kan leda till att arbeten upplevs mindre attraktivt.

5.2 Overseende Gver mindre attraktiva faktorer

Enligt vart resultat verkar de symboliska faktorerna av Employer branding, om hur vil
medarbetare passar in i organisationen och organisationskulturen ha storre paverkan pa hur
attraktivt ett arbete dr, 4n de funktionella faktorerna som innefattar 16n, formaner och annat

(Backhaus & Tikoo, 2004). Detta betyder dock inte att de funktionella faktorerna &r oviktiga.
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De symboliska faktorerna som frihet, upplevelsen att medarbetarna och organisationen kan ge
och ta av varandra, samt erkdnnande anses vara viktiga faktorer for ett attraktivt arbete enligt
respondenterna. Dessa kategorier aterfinns i Ategs et al (2004) modell om attraktivt arbete, som
ocksa trycker pa vikten av dessa kategorier. I och med organisationens snabba tillvixt kan hot
uppstd mot dessa faktorer samt mot den smaforetagskidnsla som dessa faktorer bidrar till. Detta
eventuella hot verkar vara som storst mot de symboliska faktorerna da det &r dessa som
prioriteras hogst av medarbetarna. Drabbas de symboliska faktorerna negativt kanske de
funktionella faktorerna inte stir sig tillrdckligt starka for att bibehdlla upplevelsen av ett
attraktivt arbete. Detta pi grund av det fenomen som Ateg et al (2004) redogér for, om
medarbetarna upplever manga olika kategorier som bidrar till attraktiva arbeten kan de ha
overseende med kategorier som dr mindre attraktiva, skulle flera av dessa attraktiva kategorier
forsvinna kan Overseendet over de mindre attraktiva kategorierna paverkas och kénslan av ett
attraktivt arbete kan minska. Arbetsgivare bor vara medvetna om att bara for att en kategori
upplevs som attraktiv nu gar det inte att anse den kategorin som uppfylld, arbetsgivare méste
hela tiden strdva efter att uppritthdlla och virna om de attraktiva kategorier som finns i

organisationen och arbetena.

Detta dverseende som Ateg et al (2004) redogdr for kan ha paverkat insamlingen av empirin i
studien. Vi upplevde svarigheter under intervjuerna att f4 fram vad medarbetarna 6nskade var
annorlunda eller vad som de ansdg kunde forbéttras for att skapa attraktivare arbeten. Dessa
svérigheter kan ha paverkats av att medarbetarna har dverseende for de mindre attraktiva
kategorierna dé de i det stora hela upplever sina arbeten som attraktiva och dérfor inte fokuserar
pa mindre attraktiva kategorier. Ett exempel pa detta dr att minga intervjupersoner papekade
att 16nen inte dr bland den hdgsta inom branschen och ddrmed kunde varit béttre, men att det
finns andra kategorier som gor att de dndéd stannar kvar. Svérigheterna att nd de mindre
attraktiva faktorerna visade sig dven genom att nagra av respondenterna ndmnde faktorer som
upplevdes mindre attraktiva, men nér vi som intervjuare forsokte ndrma oss dessa faktorer
viftades det bort som att det inte var ndgonting att tala om, vi hade darfor svrigheter att fa ett
mer nyanserade svar av vad som skulle kunna bidra till attraktivare arbeten. Det &r svart att sdga
hur vi skulle kunna gjort annorlunda for att nd fram till dessa mindre attraktiva faktorer, d& det

ar ndgot som medarbetarna inte ville diskutera.
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5.3 Organisationskulturen

En av de mindre attraktiva faktorerna vi kunde iaktta var de vi och dem kéinslor som finns inom
organisationen. Snickarna upplever inte samma nérhet till ledningen som tjinsteménnen gor
och de olika geografiska omradena verkar paverkas av nérheten till huvudkontoret. De vi och
dem kénslor som vi iakttagit kan i alla fall delvis paverkas av naturliga indelningar, alltsa
geografiska omraden och olika yrkesroller. Vilket kan tyda pa att organisationen kanske inte r
felstrukturerad eller hanterar saker fel. Det kan vara dessa naturliga monster som bidrar till att
saker och ting tolkas som vi och dem, att det &r det faktum att ménniskor befinner sig pé olika
platser och har olika yrkesroller, som bidrar till kommunikationssvérigheter och liknande.
Kommunikationen, och organisationens struktur ir enligt Ateg et al (2004) tva viktiga
kategorier for att kénna att arbetet &r attraktivt. Darfor kan det dndé vara av vikt att undersoka
vad det dr som bidrar till dessa vi och dem kiénslor for att kunna minimera dem och pa sé sétt
skapa attraktivare arbeten. Det kan dock vara viktigt att vara medveten om att det kanske inte
gér att fa bort dessa kénslor till fullo om de paverkas av dessa naturliga uppdelningar, dock
borde problemen kunna minimeras sa lange alla kdnner tillhorighet till organisationen och

identifierar sig med organisationen.

Som foretag dr det viktigt att ta hand om sina anstéllda och se till att organisationsklimatet dr
vad foretaget vill att det ska vara. Nagra av intervjupersonerna berdttade om vilka skillnader
det blir 1 en arbetsgrupp nir det finns en eller flera kvinnliga medarbetare nirvarande. Vi valde
att inte ta hansyn till kon i vart arbete for att kunna representera en storre grupp av medarbetare
inom branschen. Av dessa medarbetare vittnade ndgra om den grabbiga jargongen som finns
ute pé arbetsplatser. Denna jargong verkar vara nadgot som kan vara pafrestande, medarbetare
hetsas och kan kénna sig tvingade att bevisa att de kan bdra tungt eller liknande. Detta kan leda
till saval psykiska som fysiska péfrestningar som i sin tur kan leda till sjukskrivning. Jargongen
upplevs pé olika sitt av de olika yrkesroller vi undersokt i och med att tjansteménnen inte blir
pressade pa samma sitt att bara tungt och liknande, men alla mérker av kulturen och péaverkas
av harda kommentarer och skdmt. Intervjupersoner berdttade att det blir en skonare och mjukare
stimning nir arbetsgruppen dven bestir av en tjej, arbetsgruppen blir 4&ven mer ordningsam.

Alla medarbetare intar mer ordningsamma roller.
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Da det inte finns ménga kvinnor pd arbetsmarknaden inom byggbranschen, dir det dven rader
arbetskraftsbrist uppstar svarigheter att rekrytera kvinnor. Detta visar dock péd vikten av att
jobba med fragor om hur branschen kan bli mer attraktiv for kvinnor och hur viktigt det faktiskt
ar att jobba med jamstdlldhetsfragor, vilket &ven minnen dnskar och kan vinna pa. Tills dess &r
det dock viktigt att forsta hur det pa olika sétt gér att fordndra klimatet i en arbetsgrupp och hur
klimatet kan paverka medarbetarna bade positivt och negativt. Ateg et al (2004) tar upp social
kontakt och relationer som viktiga kategorier som paverkar attraktiviteten i arbeten, de sociala
relationerna kan leda till oattraktiva arbetsforhéllanden om klimatet i en arbetsgrupp blir for
hart. Det kan bli en mental belastning for arbetstagare som upplever att de inte passar in i
kulturen eller jargongen. Arbetsmiljon och relationer dr enligt Herzbergs et al (2010)
hygienfaktorer, vilka kan vara avgorande for om arbetet anses acceptabelt och uthirdligt. Ar
det inte det kan det leda till ohédlsa och uppsdgningar. Klimatet kan paverkas till det positivare,
bland annat genom erkidnnande som var en faktor som lyftes av ndgra medarbetare under
intervjuerna, medarbetarna ansag att berdm var nagot som alla kan bli béttre pé att ge. Berom
ar inte bara viktigt for att kinna sig behdvd och sedd, berém kan ocksa bidra till att mjuka upp

den harda jargong som finns pé arbetsplatserna.

5.4 Representation av foretaget

Négot som ar viktigt att ha i1 atanke dr att medarbetarna ar foretagets ansikte utat och det ar
viktigt att formedla till medarbetarna det som arbetsgivaren vill att de formedlar vidare ut mot
omgivningen (Ambler och Barrows, 1996). Att anstillda pratar jobb med vidnner och bekanta
ar inget ovanligt och vid dessa tillfdllen delar individer ofta asikter om sin egen arbetsgivare
vare sig individen #r ndjd eller inte. Ar det missndje som sprids kan detta kan vara skadligt for
ett foretags Employer Branding och rykte. Att vara en god arbetsgivare ar véldigt viktigt for att
ha ett gott rykte i branschen, men det dr minst lika viktigt att vara noggrann vid anstillning av

personal att personer som arbetsgivaren vill ska representera foretaget anstalls.

Nér organisationer exempelvis kdper upp foretag ingar ofta personalen i kopet, vilket betyder
att arbetsgivaren inte har samma urvalsprocess som vid direktrekrytering. Uppkdp av foretag

betyder att organisationen kan fa in sammansvetsade arbetsgrupper som redan har ett
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organisationsklimat inarbetat i gruppen. Detta kan ofta vara positivt da de redan kénner
varandra vél och vet hur de jobbar ihop pa ett bra sétt. Det kan dock dven uppsté en krock nér
dessa sammansvetsade grupper moter det nya foretagets virderingar och organisationskultur.
Att da bryta gamla vanor och monster dr nddviandigt for att implementera den nya kulturen som

tillhor det nya foretaget, men det kan vara pafrestande for en arbetsgrupp.

Foretagets varumaérke bor inte representeras av personal som inte stér for foretagets vérderingar
och kultur da det kan leda till att foretagets varumirkesassociation inte blir vad foretaget 6nskar
(Backhaus & Tikoo, 2004). For att visa och vara tydlig med de virderingar och visioner som
finns dr en handbok ett bra tillvigagangssitt. Det bor finnas en vél bearbetat process for hur
handboken ska implementeras, bade nédr det kommer till uppkdp av hela arbetsgrupper och
enskilda rekryteringar. Enligt vdra intervjuer verkar det finnas brister vid implementering av
handboken i fallorganisationen, om det dr cheferna som inte &r konsekventa eller om det &r de
anstéllda som inte &r intresserade kan vi inte svara pé, det verkar forekomma en blandning av
bada. For att virna om att de anstéllda dr bra representanter for foretagets varumérke bor
foretaget se Over sina rutiner av implementering av handboken till nyanstillda i foretaget, d&ven
fundera 6ver en ny genomging for de medarbetare som redan finns i1 foretaget och inte fatt
denna information med sig. Detsamma géller vid anvdndning av bemanningsforetag, dessa

konsulter blir ocksé representanter for varumirket och bor veta vad som giller.

Asikter som framfordes i intervjuerna om handboken var att boken bor ses &ver och uppdateras.
Uppdateringarna géller bdde mindre saker som att fornya bilder for att visa att den ar aktuell
fortfarande idag, men likvdl storre uppdateringar i innehéllet rekommenderas fran
medarbetarna. Innehallet upplevs idag enligt ndgra respondenter lite som ett sétt att hivda sig
for utomstaende, snarare dn som en hjélp i det vardagliga arbetet. En ny aspekt pa handboken
skulle kunna vara att gora den mer lattanvind i det vardagliga arbetet, att géra om den till en
handbok som végleder och tydliggdra hur medarbetare ska agera i olika situationer. Denna nya
aspekt skulle kunna underlitta mdjligheterna till att ta till sig handboken for bade nuvarande
medarbetare likvdl som potentiella medarbetare. For utomstdende och andra intressenter i

organisationen kan tydligheten och nirheten till det vardagliga arbetet visa pa en drlighet och
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en verklighetsforankrad organisation, vilket kan skapa goda varumérkesassociationer som
enligt Employer branding kan sprida sig vidare och bidra positivt till organisationen (Backhaus

& Tikoo, 2004).

5.5 Avslutande sammanfattning

I vart resultat och diskussion beskrivs likheter och skillnader vilket har varit svart att urskilja
mellan de olika grupperna, men det gar att se tendenser till vad som bidrar till attraktivare
arbeten. Enligt vart resultat verkar de flesta faktorer vara gemensamma for alla inom foretaget,
vissa skillnader kan ses mellan de olika omrddena, sisom en viss kdnsla av utanforskap i det
omréde dir huvudkontoret inte #r placerat, i Periferin. Aven hur toppar av hog arbetsbelastning
hanteras paverkar graden av attraktivitet, pa grund av olika grad av fungerande kommunikation
och olika grad av kontinuitet. Mellan de olika yrkesrollerna 4r den storsta skillnaden nirheten
till ledningen, dock dr ingen av dessa faktorer ndgot som upplevs som dvervigande negativt,
utan presenteras av de intervjuade som faktorer som ar mindre attraktiva, men végs upp av
andra attraktiva faktorer sdsom kollegorna, tryggheten i att veta vad de har, variation och frihet

i arbetet, samt de snabba och korta beslutsvigarna som underlittar medarbetarnas arbete.

Denna studie har genomforts som en fallstudie och kan dérfor paverkas av fallorganisationens
enskilda kontext. Att den enskilda kontexten pdverkar behdver inte vara negativt da det kan
bidra till att visa vad som anses attraktivt i denna sortens kontext, men for att kunna ta dra
slutsatser fran resultatet krdvs det att fler organisationer och kontexts undersokts. Den storsta
begriansningen som har behdvt goras i denna studie &r att enbart kvalitativa intervjuer har
genomforts. Dérfor tror vi att med utgdngspunkt i denna studie, som bidrar till att fa inblick 1
vilka faktorer och dimensioner som kan paverka attraktiviteten i arbeten, kan en kvantitativ
studie med liknande fragestéillningar goras for att kunna fa en helhetsbild av vad som bidrar till

attraktiva arbeten.

Denna diskussion syftar till att ge det bidrag till arbetsgivare som krivs for att kunna skapa
attraktivare arbeten och fi ut fordelar som detta for med sig. Detta i form av bland annat
medarbetare med god hélsa som motiveras av sina arbeten och ddrmed kan prestera bra. Detta
skapar pa ménga sitt positiva effekter for arbetsgivare eftersom det inte bara leder till hogre
prestationer och friska medarbetare utan dven kan bidra till positiva varumérkesassociationer

och ett gott rykte.
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/. Bilagor

Bilaga 1 - Intervjuguide

Del 1
e Hur ldnge har du varit i byggbranschen?
o Beritta varfor du valde byggbranschen.
e Har du arbetat inom andra branscher innan byggbranschen?
e Varfor valde du den branschen?
e Hur ldnge har du arbetat pa Bygg AB?
o Beritta vad som fick dig att vilja Bygg 4B.
e Vad har du for arbetsroll hédr pa Bygg AB?
e Har du alltid haft samma arbetsroll under din tid pad Bygg AB?

Del 2
Attraktivt arbete
o Beskriv vad en attraktiv arbetsgivare ér for dig.
o Beskriv vad som édr viktigt for dig i ett attraktivt arbete.
o Upplever du att dessa faktorer finns i ditt arbete idag? Beskriv.
e Tror du att det fordndras 6ver tid vad som upplevs vara ett attraktivt arbete?
o Vilka faktorer anser du vara mindre attraktiva i ett arbete? Beskriv.
o Upplever du att dessa faktorer finns i ditt arbete idag? Beskriv.

e Vad har du for forvantningar pd din arbetsgivare?

Arbetsinnehall
o Beritta om dina mojligheter till att organisera och planera ditt egna arbete.

o Beritta hur du upplever arbetsbelastningen 1 ditt arbete.

Arbetsforhallanden
o Beritta hur du upplever den fysiska arbetsmiljon?
o Kaénner du dig ndgonsin otrygg i din arbetsmiljo? Beritta.
o Hur viktig ar arbetsplatsens placering?
o Beritta om samarbetet med din ndrmaste chef

e Beritta om samarbetet med dina kollegor?



o Beritta hur du upplever att arbetskulturen paverkar din arbetssituation.
e Beritta om din upplevelse angdende handboken.
e Hur stor betydelse har 16nen for hur attraktivt arbetet upplevs?

o Paverkar dessa faktorer hur attraktivt du upplever ditt arbete?

Arbetstillfredsstillelse
o Upplever du dig tillfredsstélld med ditt arbete? Nér det kommer till faktorer som
exempelvis stimulans, erkénsla och erkdnnande?
e Hur tycker du att dina fardigheter har kommit till sin rétta hos Bygg AB?
o Pévilket sitt? / Varfor inte?
o Beskriv vilka mojligheter du ser i ditt arbete?
o Ser du dven nagra hinder i ditt arbete?

o Bidrar arbetet till din personliga utveckling? Beskriv.

o Vilka rad skulle du ge till Bygg AB for att bli en attraktivare arbetsgivare?

e Har du négra avslutande tankar och funderingar som du vill dela med dig av?



