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Sammanfattning

Arbetskraftens rorlighet ér ett centralt begrepp for ett lands ekonomiska utveckling. I Sverige
kan man se en stark utvecklingsinriktning mot 6kad rorlighet i arbetslivet. Syftet med denna
uppsats var att gora en fordjupad studie for att undersoka vilka faktorer som paverkar de
anstélldas rorlighet pd Sandvik SMC i Stockholm. For att genomfora undersdkningen anvénde
sig forfattarna av en fallstudie och kvantitativ undersokningsmetod i form av en
enkdtundersokning. Uppsatsen utgick fran en deduktiv ansats d& enkdten och resultatet
utformades och tolkades utifran vald referensram. Referensramen bestod av teorier kring

motivation och tidigare forskning angaende rorlighet.

Resultatet och slutsatsen fran studien pévisade att detta foretag hade en trogrorlig personal,
vilket bl.a. kan bero pa de anstélldas relativt hoga alder, utbildningsniva etc. De faktorer som
skulle kunna fa de anstillda att byta arbetsgivare visade sig vara 16n, stimulerande
arbetsuppgifter, eget ansvar fOr arbetssituationen och genomférandet, mojligheter till

personlig utveckling samt varierande och sjilvstindiga arbetsuppgifter.

Nyckelord:

Rorlighet, mikroniva, behov, hygien- och motivationsfaktorer.



Innehéllsforteckning:

L INLEDNING ..o e, 5
1.1 PROBLEMBAKGRUND ....ooeetteeeeeeeeeee et e e e e e e et e eeae e e e seaeeaeeeseseeeseeseseeeseseneasneenns 5
1.2 PROBLEMFEORMULERING. ... .eetteeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeereeeeeeeseaeseesseseseesesesessesesesesseseesnes 6
| IR T 3% 2 N SO R USRS 6
1.4 AVGRANSNINGAR ..o e e e et e e et e e a e e e e e s eeeeeseesaeeeseeseeseseesseseseanreesnes 6

2. IIETIOD oo e et 6
2.1 TILLV AGAGANGSSATT ..o e e e e e e e e e e e e eea e e e e e e eeeeseaeeeeeeeseeeeeseaeens 6
2.2 KVALITATIV/KVANTITATIV METOD ... .ocoeeeeee oo eeeeeeee oo eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeaseeneans 7
2.3 DATAINSAMLING ..ot ee e e e e e e e e e e e e e s e eeaeeseseeeseesseeereeseseeeseeseseesneeseneens 7

2.3.1 ENKALENS UFOFMINING ..eoivieieiiecieie ettt sneeeeeneenns 8
2.3.2 Urval @V reSPONUENTET .........ccieieeie ettt ettt e e e e sreenreans 9
2.3.3 DisStriDULION @V BNKEALEN ..o ettt e e e e e e e e et e e e e e e e e e e e e as 9
P B o [T 3o SO SSRR 9
2.4 DEDUKTIV ANSATS coeeeee oot eeeeeeeeeeeeeee e eeee e e eeseseeeeeseseeaseesessasssessseeasesesseseeseseesseseseens 9
2.5 RELIABILITET OCH VALIDITET ....eveeveeeeeeeeeeeeeeeee e eeeeeeeeeeseseeeaeseseessesesessseseseeseens 10

S TE O R .ot 10
3.1 MASLOWS BEHOVSHIERARKL ... ..eeeueeeeeeeeeeeeeeeeee e eeeeeeeeeeeeeeeaeeee e eeaeeneeeseesesneseaeens 11
3.2 ALDERFERS ERG TEORI .....ooeeeeeeee oo e e e e e e eseeaeaeeneneeeae e 14
3.3 HERZBERGS TVAFAKTORSTEORI ......ccveeeeeeeeeeee e eeeeeeeeeeeeeeeaeeeeseeeseeseesseseesneseseens 15
3.4 ARBETSKARAKTARISTIKA MODELLEN .......oeiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeseeeseneseaeens 17
3.5 TIDIGARE FORSKNING KRING RORLIGHET ....uvveetteeeeeeee et eeeee e eeeeeeeeeeeeeeeee e 19

A BEMPIURN ..o e 21
4.1 FORETAGSPRESENTATION ....oeoieeeeeeeeeeeeeeeeee e eeeeeeeeeeeeeeeseeaeeeseseesseeseseesnseseseeseesnes 21
4.2 RESULTAT AV ENKATUNDERSOKNING ... .oeeoveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeessessesnssens 21

4.2.1 BaKgrundSTaKEOrer .........cvviieiiieie e e ettt sreeaesreenreenee s 22
4.2.2 PAVEIKANAE TAKIOTEE ... eeee e e e e e e e e e e e e e eteeseteeeeesereeeeeseeeeeeeseeeneans 27

D AN A LY S oo ettt 29

6. SLUTSATS OCH DISKUSSION. ..o 32
6.1 FORSLAG TILL VIDARE FORSKNING ....eeuteetteeee et eeeee et eeeeeeeeee e eeeeeeeeeeeeeseeseeeene 33

KALLFORTECKNING oo 35

B UL A G A Lottt 37

B I A G A ..ottt ettt 42



FIGURFORTECKNING:

FIGUR 1. MASLOWS BEHOVSHIERARKI...........ouiiiiiiiiiii e 12
FIGUR 2. HERZBERGS MOTIVATIONS- OCH HYGIENFAKTORER...............coiiiiiiiiiiieeiaiii, 17
FIGUR 3. VAD HAR DU FOR ANSTALLNINGSFORM?........cooiiiiiiiiiiiiiie e 23
FIGUR 4. HUR LANGE HAR DU HAFT NUVARANDE TJANST?........ccoviiiiiiiiiiiiiiieeeeee e 23

TABELLFORTECKNING:

TABELL 1. KORSTABELL ALDER OCH UTBILDNING . ......0uiiiiiiiiiieeeiiiiiii et 22
TABELL 2. KORSTABELL UTBILDNING OCH ARBETSGIVARBYTE...........cccoiiiiiiie 25
TABELL 3. KORSTABELL TJANST OCH ARBETSGIVARBYTE.........ccovviiiiiieaiiieeeie e, 25
TABELL 4. KORSTABELL FORVARVSARBETE OCH ARBETSGIVARBYTE...........ccovvveiiiiieeinn, 26
TABELL 5. KORSTABELL KON, ALDER OCH ARBETSGIVARBYTE...........0oiiiiiiiiiiiiieeeiiieeeinn. 27
TABELL 6. MEDELVARDE OCH DIFFERENS AV FRAGA 11 & 12......iiiiiiiiiiiiieiiiiieeeeee 28



1. Inledning

| detta kapitel ger forfattarna en bakgrund till valt problem. Problembakgrunden leder

lasaren vidare till problemformulering, syfte och avgransningar.

1.1 Problembakgrund

Arbetskraftens rorlighet dr ett centralt begrepp for ett modernt lands ekonomiska utveckling.
Begreppet arbetsrorlighet dr en gemensam beteckning for hindelsen di en anstélld 1dmnar en
anstéllning for en annan. Rorligheten &dr viktig bade for arbetstagaren och arbetsgivaren, det
innebér en konkurrensfordel for arbetstagaren dér den kunskap som denne innehar blir mer

virdefull for en arbetsgivare som kan dra nytta av denna breda kunskap.'

Rorligheten pa arbetsmarknaden fyller dven en viktig funktion i en internationaliserad
ekonomi med en stindig fordndrad teknik, nya produkter och fordndrade révarupriser da
kapital och kunskap snabbt blir fordldrade. Flexibilitet och rorlighet blir da faktorer som
underlittar anpassningen till fordnderliga krav.” Ar 2006 var rorlighet ett hogst aktuellt dmne
da EU utsett det aret till att bli ”Europeiska éaret for arbetstagarnas rorlighet”. EU slar ett slag
for arbetsrorligheten i1 det grinslosa Europa med fokus pa bdde den geografiska och den

yrkesrelaterade rorligheten.’

Trots den 6kade globaliseringen tillhor svensk industri en utav de f4 som klarat av det senaste
decenniets strukturomvandling jamfort med andra lander.* I Sverige har industrins betydelse
inte minskat i samhillsekonomin utan den utgér en stor del av den hogteknologiska
utveckling som finns.” Globaliseringen skapar nya utmaningar och en stor del av
tillverkningsindustrin har flyttat sin verksamhet till linder inom och utanfér EU samt att det

har skett forflyttningar inom Sverige.’

I Sverige kan man se en stark utvecklingsriktning mot dkad rorlighet i arbetslivet. Individuella

processer och upplevelser som innebédr arbetsgivarbyte bade internt och externt har inte varit

! http://projekt.arbetslivsinstitutet.se/PrintProjectDetails.aspx?projID=704&lang=sv (2006-11-29, k1.16.51)
? http://ebib.arbetslivsinstitutet.se/aa/1997/aa1997 vol03_s295-306.pdf (2006-11-19, kl. 12.47)

? http://europa.eu/scadplus/leg/sv/cha/c11333.htm (2006-11-26, k1. 13.20)

* http://www.st.nu/nyheter/arbete.php?action=visa_artikel&id=530840 (2007-01-19, k1. 11.12)

> http://www.industriavtalet.com/aktuellt/aktuellt.asp?intNewsID=19 (2007-01-19, kl. 11.33)

® http://web.telia.com/~u87133401/blanda/bland436.htm (2007-01-19, k1. 11.38)
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aktuella for tidigare forskning och studier. Under en ldngre period har rorligheten kring
arbetslivet endast studerats p& makronivd dvs. ur ett nationellt eller bransch perspektiv.’
Utgdngspunkten for kommande studie faller sig dd naturligt att utforska detta ur ett

mikroperspektiv for att fa en klarare bild av individens synvinkel kring rorlighet.

1.2 Problemformulering

Hur ser arbetskraftsrorligheten ut pa ett industriforetag och vilka motivationsfaktorer paverkar

rorligheten?

1.3 Syfte

Syftet med denna uppsats ar att goéra en fordjupad studie for att undersoka vilka faktorer som
paverkar de anstélldas rorlighet pa Sandvik SMC (Sandvik Mining & Construction) i
Vistberga, Stockholm.

1.4 Avgransningar

Forfattarna avgrinsade studien till att undersoka ett industriforetag i Stockholmsregionen. I
det valda foretaget undersoktes endast ett verksamhetsomrade med tanke pa foretagets storlek
och rddande tidsbegrinsning. Valet av foretag utgick fran region, storlek, bransch och access
till foretaget. Forfattarna har dven valt att endast undersdka arbetskraftsrorlighet i form av

yrkesmadssig rorlighet och darmed valt bort den geografiska rorligheten.

2. Metod

| denna del av uppsatsen redogor forfattarna for de metoder uppsatsen bygger pa, hur val av

respondenter gatt tillvaga samt hur datainsamlingen gatt till.

2.1 Tillvagagangssatt

Forfattarna har valt att gora en fallstudie och det som utmérker fallstudier &r att de inriktar sig
pa ett eller endast ett fatal undersokningsenheter. Med hjdlp av fallstudier vill forfattarna
forklara vilka faktorer som pdverkar ménniskans rorlighet pa arbetsmarknaden. For att gora
detta koncentreras denna studie pa ett foretag, Sandvik, och ett specifikt omrade, SMC. Valet

av foretag gjordes med tanke pa att forfattarna ville undersoka ett industriforetag dir det fanns

7 http://ebib.arbetslivsinstitutet.se/aio/2005/ai02005_13.pdf (2006-11-26, kl. 15.42)
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ett brett spektrum av individer med olika befattningar. Detta medfor olika infallsvinklar som

ger en bred grund att vila pa.

Forfattarnas avsikter dr att erhdlla en djupgéende redogorelse for héndelser, relationer,
erfarenheter eller processer som visar sig i den valda undersdkningen.® Férdelen med
fallstudier dr mojligheten att anvdnda sig av fler metoder for datainsamling si kallad
metodtriangulering. Forskaren kan anvinda sig av exempelvis intervjuer, enkédter och

skriftliga dokument beroende pa vilken typ av data som Gnskas.’

2.2 Kvalitativ/Kvantitativ metod

Skillnaderna mellan kvalitativa och kvantitativa metoder 4&r smd men de skillnader som det
gar att ta pd ar hur informationen omvandlas. Kvalitativ forskning omvandlar foreteelser till
skrivna ord medan kvantitativ forskning syftar till att mita foreteelser for att omvandla dessa

till siffror. Dessa siffror analyseras med hjilp av statistiska metoder.'

Datainsamlingen i denna studie baseras pa kvantitativa metoder i form av enkiter. Dessa data
kommer att analyseras och bearbetas dels pa ett statistiskt tillvigagingssitt 1 form av diagram
och tabeller, men samtidigt kommer de analyseras pd ett kvalitativt sdtt genom att forsoka

finna monster som stimmer Overens med valda teorier.

Kvantitativa metoder har en neutralitet fran forskarens sida, metoden ska spegla sjdlva
hindelsen och inte forskarens preferenser. Detta forsoker forfattarna astadkomma med hjélp
av enkéterna och vara sa objektiva som mdjligt, eftersom det dr viktigt att fa en réttvis bild for

att kunna analysera med hjilp av de utvalda teorierna. "’

2.3 Datainsamling
Informationen som har anvints for att genomfora undersokningen baseras pa primdrdata och

sekundidrdata. Till primérdata hor de killor forfattarna fétt fram, vilket i denna studie ar svar

¥ Martyn Denscombe. 2000. Forskningshandboken — for sméskaliga forskningsprojekt inom samhélls-
vetenskaperna. Lund. s 41 f

? Denscombe 2000. s 52 ff

1% Denscombe 2000. s 204

""" Denscombe 2000. s 206 f



fran enkatundersokningen. Till sekundirdata hor den information som nagon annan redan

skrivit s& som litteratur, press, rapporter etc.'?

Utifrén syfte och problemformulering valde forfattarna att genomfora studien med hjilp av en
enkdtundersokning. Anledningen till valet av denna datainsamlingsmetod var att kunna fa en
uppfattning om rorligheten och bakomliggande faktorer till detta fenomen pa Sandvik.
Eftersom malet var att anvinda ett stort antal respondenter, sd ar uppfattningen att detta

enklast genomfors med hjdlp av enkiter.

2.3.1 Enkatens utformning

Enkiten bestar av 13 fradgor som utgors av bade fasta och 6ppna fragor. Enkiten inleds med
ett fatal bakgrundsfragor och sedan fér respondenten ta stédllning till ett antal pastaenden kring
rorlighet. Fasta frigor innebér att respondenten kan svara exempelvis ja eller nej, men de kan
dven bestd av en lang rad olika alternativ. Forfattarna valde att anvédnda sig av ja och nej
fragor samt olika rangordningsalternativ. Fordelen med fasta fragor ar att forskaren pa ett
enkelt sitt kan jimfora och rangordna respondentens svar. Nackdelen med fasta fragor ar att
respondenten ges en begrinsad mojlighet att beskriva verkligheten, da det endast finns ett
fital alternativ som dr mojliga. En annan nackdel &r att respondenten inte har mojlighet att

uttrycka sina sikter p4 ett utforligt sétt."

Oppna frigor innebir att respondenten sjilv kan formulera svaret pa frigan och formulera sig
med egna ord. Forfattarna anvénde sig av tva Oppna frdgor i enkédtundersokningen. En fordel
med detta dr att den information som samlas in genom svaren avspeglar hela rikedomen och
komplexiteten 1 respondentens synpunkter. Nackdelen med Oppna fragor ar att de krdver en
stor anstringning fran respondenten, vilket eventuellt kan minska dennes vilja till att
medverka i undersokningen. En annan nackdel dr att forskaren far sa kallad ’rd data” som
kraver mer tid att analysera och behandla. Ytterligare en nackdel &r att respondentens svar
eventuellt inte blir helt drliga, vilket inte kan kontrolleras.'* For att minimera risken for detta
var alla enkdter anonyma, men det innebdr inte att forfattarna kan forsdkra sig om att

respondenterna varit drliga 1 sina svar.

"2 Dahmstrém, Karin. 2000. Frén datainsamling till rapport — att géra en statistisk undersékning s 59
" Denscombe 2000. s 122
'* Denscombe 2000. s 122 ff



Innan genomforandet av undersokningen gjorde forfattarna en liten pilotundersokning av
enkdten med sex respondenter for att undersoka om fragorna uppfattades klart och tydligt,
samt hur ldng tid det tog att besvara enkiten. Pilotundersdkningen genomfordes pé tre
arbetskamrater samt tre familjemedlemmar. Respondenternas reaktion var positiva bl.a. tyckte

dem att instruktionerna var enkla att f6lja och pastdendena var forstaeliga.

2.3.2 Urval av respondenter
Eftersom valet av ett foretag redan gjorts var det ldmpligast att undersdka ett
verksamhetsomrdde i1 Stockholmsregionen déir valet blev SMC. Forfattarna gjorde en

totalundersdkning inom valt omrade av Sandvik som bestod av 60 respondenter.

2.3.3 Distribution av enkaten

Forfattarna valde att distribuera enkdtformuldren till respondenterna direkt pa arbetsplatsen.
De anstillda informerades via ledaren en tid innan den inbokade dagen. Forfattarna besokte
arbetsplatsen och delade ut enkiterna personligen till respondenterna, for att darefter samla in
dem direkt. Att gora pd detta sdtt var ett strategiskt val, eftersom det anades att
svarsfrekvensen skulle bli storre d4n om forfattarna lamnat enkéterna hos respondenterna och
sedan efter ett par dagar samlat in dem. En fordel som upptécktes var att respondenterna
kunde stilla frigor direkt om det var nigot de inte forstod eller uppfattade gillande enkéten,

eftersom forfattarna var tillgangliga.

2.3.4 Kodning

Varje enkit fick ett lopnummer innan den delades ut for att hilla reda pd antalet utdelade och
besvarade formuldr samt att underldtta inmatningen av data. Nér forfattarna samlat in alla
besvarade enkiter inleddes kodningsprocessen i det statistiska dataprogrammet SPSS 13.0 for
Windows for att fa relevanta tabeller och diagram. Forfattarna valde att inte koda svaren 1
forvig utan kodade dem samtidigt som inmatningen skedde. Vissa svarsalternativ i enkéten

kodades om for att underlétta ldsningen och forstaelsen av diagram samt tabeller.

2.4 Deduktiv ansats
Det finns tva olika sétt att dra slutsatser och dessa &r: induktion samt deduktion. Induktion
innebdr att man drar allménna, generella slutsatser utifran empiriska fakta. En induktiv ansats

innebdar att en teori utvecklas for att forklara fenomenet. Med deduktiv ansats menas istéllet



att teorins implikationer anvénds for att gora forutsigelser. Denna undersdkning bygger pa en
deduktiv ansats, eftersom enkétfragorna &r utarbetade efter befintliga teorier inom valt &mne

och att resultatet tolkas utifrin dessa referenser.'”

2.5 Reliabilitet och validitet

Reliabilitet &r graden av tillforlitlighet hos undersokningen det vill siga om mitningarna dr
korrekt genomforda. Reliabilitet ska belysa i1 vilken grad samma resultat uppnis om samma
mitning gors ging pa ging.'® For att f4 god reliabilitet si har forfattarna anvint sig av
begripliga och vanliga ord 1 enkéten, for att alla respondenter ska uppfatta frigorna pa samma
sitt och dirmed minimera risken for missforstand.'” Pilotundersdkningen genomfordes dven
for att minimera risken for feltolkning och ddrmed Oka reliabiliteten. Forfattarna var dven

noggranna med inmatningen av data i SPSS 13.0 for Windows.

Med validitet menas att forskaren undersokt det som ska undersokas och ingenting annat.'® En
metods validitet eller giltighet dr ett uttryck for i vilken grad en undersdkning verkligen mater
det som den dr avsedd att méta. Visar det sig att testet har métt ndgot annat dn vad det var
avsett att mita har det en lag validitet, det vill séga giltighet. For att fa hog validitet har
forfattarna utformat enkéten utifran problemformulering, syfte och valda teorier for att f4 en

sd korrekt bild som mojligt.

3. Teori

| denna del av uppsatsen redogor forfattarna for den grund som uppsatsen vilar pa. Har

redogdrs det for valda teorier som uppsatsen utgar ifrdn och &aven for tidigare forskning.

Utifrdn problemformulering och syfte valde forfattarna teorier som behandlar dmnet
motivation. Valen f6ll sig ddrmed naturligt att vélja de teorier inom detta amne som kopplas
starkt till arbetsmarknaden. For att fa en aktuell bild kring begreppet rorlighet sa presenteras

dven relevant forskning.

'3 Goran Wallén. 1996. Vetenskapsteori och forskningsmetodik. Lund. s 47 f
' Torsten Thurén. 1991. Vetenskapsteori for nybérjare. Stockholm. s 22 f
17" Jan Trost. 2001. Enkétboken. Lund. s 61

" Thurén 1991. 522 f
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3.1 Maslows behovshierarki

Abraham Maslow (1954) beskrev ménniskan som en psykologisk organism, denna strévar till
att tillfredstilla sina behov av utveckling och sjilvforverkligande.' Enligt Maslow finns det
fem sorters behov. Dessa behov ar att Gverleva (fysiologi), behovet av sidkerhet, behovet att
kidnna gemenskap/tillhérighet med andra ménniskor, behovet av sjilvfortroende (jaget) och
behovet for sjalvforverkligande. Dessa behov ér oftast representativa i en triangel med de fem
nivéerna av behov i en hierarki, kallad behovshierarkin. En persons beteende kan man primért

forsta som en anstrangning for att tillfredstéilla en sdrskild niva i hierarkin.

Vilken nivd som motiverar en persons beteende vid en tidpunkt beror pd om de ldgre nivaerna
i hierarkin ar tillfredstdllda eller inte. Maslow menade att de ldgre nivderna maste vara
tillfredstillda innan nista hogre niva blir framtridande for att motivera beteende.”® Detta
betyder att en person inte blir motiverad av de hogre nivaerna forrdn de ldgre nivderna &r
tillfredstdllda. Sjélvforverkligande och jaget tillhor de hogre nivaerna och sociala, trygghet
och fysiologiska tillhor de l4gre nivaerna. Niar de fysiologiska behoven och trygghetsbehoven
ar aktiverade kommer ménniskor att titta pa sina arbeten i termer om hur vil arbetet
tillfredstdller deras behov. Generellt dr det en persons referensram som bestimmer ordningen
for hur viktiga hans eller hennes behov dr, och denna referensram influeras av den

samhilleliga kulturen.”’

1 Gareth Morgan. 1999. Organisationsmetaforer. Lund. s 44

% Richard L Hughes., Robert C Ginnett. & Gordon J Curphy. 2006. Leadership — Enhancing the Lessons of
Experience. New York. s 250

2! John R. Jr Schermerhorn., James G Hunt. & Richard N Osborn. 1995. Basic Organizational Behavior. New
York. s 69
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FIGUR 1. MASLOWS BEHOVSHIERARKI
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Trygghetsbehov

Fysiologiska behaov

1. Fysiologiska behov. Dessa inkluderar alla behov som varje médnniska behover for att
overleva och fungera normalt. T.ex. mat, syre, vatten och somn. I en organisation
skulle detta inkludera behovet av 16ner och en trygg arbetsmiljo.

2. Trygghetsbehov. Denna kategori tillampar de behov som tillfor sdkerhet for individen i
sin normala miljo. T.ex. behovet att vara fri frin skada och att soka skydd fran véder
och vind. I en organisation innebidr det att ha anstillningstrygghet och allt vad det
innebir s& som pension, sjukvard och arbetsloshetsforsikring, samt karridrmojligheter.

3. Sociala behov. Individen soker socialt stod som en viktig del av livet. T.ex. vidnskap,
en kénsla av gemenskap/tillhorighet. I en organisation kan detta vara behovet av att
arbeta som en del av en grupp. Organisationer kan tillfredstdlla detta behov med t.ex.
avdelningstriaffar och utflykter.

4. Jaget. Individen ska ha sjdlvrespekt. Det som ingar i denna kategori dr ett begrepp av
astadkommande, ldmplighet, igenkdnnande och anseende. I sammanhanget av en
organisation ndr arbetsuppgifterna rymmer ansvar, egenkontroll och sjélvstindighet
skulle arbetet stirka den personliga identiteten. Att fi feedback och erkdnnande for
goda prestationer ér en indikation av formellt igenkénnande frén ledningen.*

5. Sjalvforverkligande. Denna kategori &r relaterad till mojligheten att forverkliga sin
fulla potential. Med det menas formagan att ha betydande paverkan dver sitt egna liv. I
en organisation skulle det innebéra friheten att organisera sitt arbete for att passa sina

personliga preferenser och omstindigheter. Organisationer kan tillfredstélla dessa

*? John Martin. 2005. Organizational Behaviour and Management. London. s 434, Morgan 1999. s 46
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behov nér personalen uppmuntras till engagemang och da arbetet blir en viktig del av

de anstilldas liv.%

Maslow foreslog att dessa bestandsdelar i hierarkin inte ska betraktas som en stel struktur,

dér individer ror sig i totalt fixerade och forutsdgbara sétt. Han ansdg att hierarkin visar

foljande egenskaper:

>

Det

Ett behov som ir tillfredstdllt har inte lingre en motiverande egendom. T.ex. nir de
anstillda blir vana vid att bli konsulterade om saker som handlar om organisationens
handlingsprincip blir detta en norm och dérfor forlorar den en del av sin motiverande
egendom. Effekten blir didrmed att jamfGrelsen skiftar for att passa de nya
omsténdigheterna.

Om man inte har blivit tillfredstélld av en ldgre niva, kan denna aterigen ha en
motiverande egendom. T.ex. om en sjdlvforverkligande anstdlld blir sedd som ett
overskott blir dennes naturliga reaktion att soka ett nytt arbete (tillbakagang till ett
behov pa lagre niva for sikerhet).

Det finns en naturlig 6nskan att arbeta sig upp 1 hierarkin.

Sjalvforverkligande &r inte som de andra behoven; mdjligheterna fran detta behov kan

inte ta slut.

finns vissa svarigheter med att applicera Maslows teori pa minniskor 1

organisationssammanhang, dessa ar:

>
>
>

Anstéllda ér kanske inte alltid motiverade av saker som forsiggar inom organisationen.
Mainniskor blir motiverade av olika saker vid olika tidpunkter av sitt liv.

Maingden tillfredstéllelse dr okénd i1 en specifik nivd innan man gér dver till en hogre
niva.

Teorin kan inte forklara alla beteenden.

Héndelser 1 organisationen kan paverka tillfredstillelsen 1 fler &n en niva i hierarkin.

Pengar kan t.ex. tillfredstélla p4 alla nivéer.

Individer har olika virderingar for varje niva.”*

2 Martin 2005. s 435, Morgan 1999. s 46
* Martin 2005. s 435 f
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3.2 Alderfers ERG teori

Alderfer (1969) beskrev en hierarki baserad pa tre nivaer istéllet for Maslows ursprungliga
fem. Alderfers tre nivéer bestér av:

1. Existensbehov (Existence). Denna kategori grundar sig pa en méanniskas dverlevnad.
Dessa inkluderar Maslows fysiologiska och trygghetsbehov.

2. Relationsbehov (Relatedness). Detta baseras pa en ménniskas behov att leva och
fungera 1 sociala miljéer. Det skulle omfatta behovet att vara delaktig i en grupp och
tillhora en mycket vélkdnd organisation. Manga delar av det Maslow beskrev som
trygghets-, sociala behov och jaget infinner sig i denna kategori.

3. Utvecklingsbehov (Growth). Har talar man om ménniskors behov att utveckla sin fulla
potential. Detta Overensstimmer med sjélvforverkligande och storre delen av jaget

som Maslow beskrev.

Alderfers ERG teori relateras vildigt starkt till Maslows behovshierarki, men det betyder inte
att ERG teorin &r en forenkling av behovshierarkins grundidéer. Alderfer gjorde fler vixlingar
an Maslow i alla motivationssituationer, han foreslog t.ex. att fler 4n bara ett behov kan vara
aktiva samtidigt® och att det 4r mojligt att rora sig upp eller ner i ERG teorins hierarki.*®
Dessa tvé teorier skiljer sig 4ven ddr Maslow ansdg att individen ror sig upp 1 hierarkin nér de
lagre nivaerna blir tillfredstdllda, medan Alderfer menade att det finns en “frustration
regressions hypotes” ddr redan tillfredstéllda behov pé ldgre nivaer kan éterigen bli aktiverade

nir ett behov pa hogre niva inte blir tillfredstallt.”’

Maslows teori var inte utformad specifikt for arbetssituationer medan Alderfers teori har mer
direkt organisatoriska val i gruppering tillsammans med kategorier av behov, till en mer
anvindbar struktur. Det dr en starkare teori &n Maslows teori eftersom den &r utformad
specifikt for arbetsrelaterade situationer. Denna teori menar att ledningen ska forsoka
motivera genom att rikta sig till alla tre nivder. Om en niva inte kan tillfredstillas, ldgger man

mer kraft p4 de andra nivderna, da deras betydelse blir storre for individen.”®

% Martin 2005. s 438

%% Geir Kaufmann. & Astrid Kaufmann. 1998. Psykologi i organisation ledning. Lund. s 90
27 Schermerhorn et al. 1995. s 70

% Martin 2005. s 439
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For att motivera med ERG teorin pa ett praktiskt sétt tillimpas tre tillvigagangssitt:
1. Ledarna bor identifiera nivan for existens-, relations- och utvecklingsbehov for deras
anstéllda.
2. Anstéllda som har relativt tillfredstillda behov for existens och relation, fokusera da
mer pa utvecklingsbehoven.

3. Ledarna bor ocksa se upp for “frustration regression hypotesen” bland de anstillda.”’

3.3 Herzbergs tvafaktorsteori

Amerikanen Fredrick Herzberg borjade pd 50-talet studera tillfredsstéllelse 1 arbetslivet. Efter
att han last 6ver 2000 artiklar och bocker om anstilldas instéllning till sitt arbete, utvecklade
Herzberg fram sin teori om motivations- och hygienfaktorer. Kring 1960 gjorde han ett

experiment fOr att testa sin teori, dir han anvinde sig av ingenjdrer och revisorer.

I undersdkningen bad han respondenterna att 1) beskriva en situation som hade lett till trivsel i
arbetet, och 2) beskriva en situation som hade lett till vantrivsel i arbetet. Efter analys av
resultatet drog Herzberg slutsatsen att de faktorer som oftast angavs som anledning till trivsel
skilde sig fran de som ansags vara orsak till vantrivsel. Att dela upp dessa faktorer i tvé olika
grupper var ndgot nytt. Uppfattningen hade tidigare varit att om man lyfte bort och &dndrade
den faktorn som de anstillda var missn6jd med skulle de anstidllda automatiskt bli mer néjda.
Dérmed ansag man att de anstidllda blev mer motiverade att gora ett bra arbete. De faktorer
som ledde till arbetstrivsel eller tillfredsstéllelse kallade han for motivationsfaktorer och de

faktorer som ledde till vantrivsel pa arbetet for hygienfaktorer.31

De vanligaste motivationsfaktorerna som Herzberg identifierade, dvs. positiva orsaker till
trivsel var:
1. Prestationer. Tillfredsstéllelsen att gora ett bra arbete, 16sa problem och se resultat av
sitt arbete.
2. Uppskattning i form av tydligt berom for ett vl genomfort arbete.
3. Involvering. Gladje Over arbetet eftersom det ar intressant, kridvande, varierande,

skapande och utvecklande.

* Hughes et al. 2006. s 251 f
3% Dag Ingvar Jacobsen & Jan Thorsvik. 1998. Hur moderna organisationer fungerar. Lund. s 311
*! Kaufmann 1998. s 107
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4. Ansvar dvs. ha kontroll &ver den egna arbetssituationen samt mdjlighet till
bestimmande Gver hur det ska genomforas.
5. Befordran.

6. Utveckling. Majlighet till att ldra sig nya saker och dva nya firdigheter.*”

Hygienfaktorer dvs. faktorer som ndmndes i anknytning till vantrivsel:

1. Politik och administration i foretaget. Detta giller foretaget som helhet och inte direkt

forhallandet mellan 6ver- och underordnad.

2. Ledarskap dvs. ifall ledarna besitter rétt yrkeskompetens, villiga att delegera ansvar
och &r rittvisa.
Arbetsforhallanden. De rent fysiska arbetsforhéllanden som ljus, temperatur, ljud etc.
Mellanmanskliga relationer, dvs. sociala relationer mellan 6ver- och underordnade.
Loneforhallanden. Tillfredsstillande och rittvis.
Status i form av statussymboler t.ex. mattstorlek pa kontoret.

Trygghet i arbetet, exempelvis att man varit anstalld lange.

*® N o o Rk ow

Arbetsforhallande som paverkar privatlivet.®

Slutsatser som Herzberg drog var att motivationsfaktorer paverkar tillfredsstillelsen i arbetet
och leder till trivsel ndr de finns, men kan inte leda till vantrivsel ndr de saknas.
Hygienfaktorerna ddremot kan skapa vantrivsel om dem saknas, men inte trivsel om det finns
till hands. Nyckeln till att oka de anstdlldas anstringningar &r att tillfredsstilla
hygienfaktorerna lagom mycket, medan motivationsfaktorerna ska maximeras for
arbetsuppgiften. Exempelvis ger krdvande och intressanta arbetsuppgifter dem anstillda
tillfredsstillelse, men det motsatta leder till att de ar otillfredsstdllda men inte till vantrivsel.
Hogre 16n och bittre arbetsforhdllanden leder inte till dkade prestationer utan bara till

vantrivsel om de anstillda upplever dessa forhallanden som otillrackliga. **

32 Kaufmann 1998. s 107 £, Jacobsen & Thorsvik 1998. s 312
33 Kaufmann 1998. s 108, Jacobsen & Thorsvik 1998. s 312
3% Jacobsen & Thorsvik 1998. s 312
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FIGUR 2. HERZBERGS MOTIVATIONS- OCH HYGIENFAKTORER

>
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Tillfredsstéllelse
eller missnoje

Utifréan sin forskning foreslog Herzberg ett flertal atgirder for att 6ka motivation 1 arbetslivet.
Haér foljer fyra av dem:

1. Att uppmana medarbetarna till att anvinda sin potential, vilket foljs upp genom
fordndringar i sjdlva arbetet.

2. Att ersitta svéra, upprepande och trikiga arbetsuppgifter med maskiner nir det &r
genomforbart. Detta medfor att arbetaren kan fokusera pé de intressanta aspekterna av
arbetet.

3. Att utvidga arbetet med fler uppgifter och arbetssitt vilket leder till minskad monotoni
samt storre variation 1 arbetet.

4. Att anvdnda arbetsrotation for att medarbetarna ska kunna 4gna sig 4t sina nya

fardigheter och dirmed utfora olika arbetsuppgifter.”

3.4 Arbetskaraktaristika modellen
Richard Hackman och Greg Oldhams (1974) utarbetade en teori om hur man bygger upp ett

arbete sd den enskilde medarbetaren far mesta mojliga arbetsmotivation. Syftet med modellen
ar att utveckla ett detaljerat och konkret system for att méta ett arbetes motivationspotential.
Malet ér att fa en god utgdngspunkt for att konstruera arbetsuppgifter sd de kan stirka den
enskilde medarbetarens utvecklingsbehov. En stimulering av utvecklingsbehovet leder till
bittre motivation att prestera pa arbetet vilket i sin tur leder till 6kad produktivitet samt battre

arbetskvalitet.>

Det ér tre psykologiska tillstind som maéste vara tillfredsstillda hos medarbetarna for att
gynna motivationen i arbetet. Det forsta ar kénslan av att ha meningsfulla uppgifter, andra ar

att inneha personligt ansvar for resultatet av arbetet och tredje ar den faktiska kunskapen om

35 Kaufmann 1998. s 108 f
36 Kaufmann 1998. s 109 f
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resultaten av det man gor. Om dessa delar ar tillfredsstidllda sa 4r medarbetarna i ett
psykologiskt tillstdnd som leder till hog inre motivation, kvalitativt arbete och trivsel. I
modellen finns det fem huvudsakliga egenskaper hos arbetsuppgifter som &r bra for ett
fordelaktigt psykologiskt tillstand:*’

1. Variation i fardigheter. Innebér i vilken utstriackning ett arbete ger mojlighet till att
anvédnda olika formagor, fardigheter och kunskaper. Desto mer varierade fardigheter
som ingdr i arbetet desto mer motiverande kommer det att upplevas.

2. Uppgiftsidentitet. Om arbetsuppgifterna utgér en meningsfull helhet och om individen
kan delta i genomfGrandet fran borjan till slutet.

3. Uppgiftsbetydelse. I vilken utstrickning en medarbetare kan se en storre mening i
arbetet.

4. Autonomi. I vilken grad en medarbetare har kontroll och ansvar dver den egna
arbetssituationen.

5. Feedback. Innebir i vilken utstrdckning medarbetaren far information om sitt egna
arbetsresultat. Viktigt att ledaren ger medarbetaren feedback om utférandet och

utveckling for 6kad motivation samt for att littare lira av sina erfarenheter.*®

Aven om arbetsuppgifterna utarbetas s att de i teorin gynnar ett fordelaktigt psykologiskt
tillstdnd s ar det den enskilda individens egenskaper som avgor effekten. Det finns tre
egenskaper som kan fordndra sambandet mellan arbetets egenskaper och resultatet. Dessa ér:
1) 1 vilken utstrackning individens kunskaper och féormégor dr viktiga for arbetsuppgifterna, 2)
individens behov av personlig utveckling, 3) i vilken grad individen ér tillfredsstilld med de

allménna arbetsforhdllandena som exempelvis anstillningstrygghet, kollegor och ledning.

De hér tre forhdllandena kan enskilt och tillsammans forsvaga den effekt som
arbetsuppgifterna har pa motivationen, prestationen och resultatet. En situation kan vara att en
anstéllds kompetens ar alltfor liten 1 forhéllande till arbetsuppgifterna, da de inte kdnner nigot

behov av personlig utveckling samt missndje med arbetsforhallandena. *°

37 Jacobsen & Thorsvik 1998. s 315
¥ Kaufmann 1998. s 109 f
3 Jacobsen & Thorsvik 1998. s 317 f
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3.5 Tidigare forskning kring rorlighet

Begreppet rorlighet kan betyda flera saker beroende pa vilken utgdngspunkt man har. Ar
individer, 16ner, kapital och foretag utgdngspunkten talas det om rorlig respektive icke-
rorlig.* Begreppet arbetskraftsrorlighet 4r en gemensam beteckning for hindelsen da en
anstélld lamnar en anstéllning for en annan. Arbetskraftsrorlighet kan vara bade yrkesméssig
och geografisk men dven foretagsinterna byten av befattningar. Rorlighet &r ett centralt
begrepp for ett modernt lands nationella och regionala ekonomiska utveckling som bl.a.
paverkas av ekonomiska, tekniska och institutionella forhallanden.*' Enligt studier si &r
sambandet mellan rorlighet och arbetsloshet mycket starkt. Det har visat sig att da
arbetslosheten O0kat sd har rorligheten minskat och vice versa. Detta forklaras med att vid
forsdmrat arbetsmarknadsldge sé blir byten farre eftersom det finns férre lediga arbetstillfillen
att byta till. Den individuella rorligheten dvs. vilka faktorer som paverkar en person att byta
arbetsgivare kan naturligtvis vara manga.”” De olika faktorerna kan vara individens
bostadsort, yrke, 16n, kompetens och élder samt de villkor som samhéllet erbjuder.
Forhallandet mellan hur manga som pensioneras och tillkomsten av nyutbildade dr ocksa en

viktig aspekt.*

Arbetskraftens rorlighet kan begrdnsas av att bade arbetstagaren och arbetsgivaren har intresse
av att det finns kontinuitet i anstéllningarna och ddrmed ses som en risk for dem bdda. For
arbetstagaren handlar det om att inneha en inkomsttrygghet samtidigt som arbetsgivaren vill
ha tillgéng till arbetskraft och en trygghet av att inneha en lag personalomséttning. En individ
byter arbete om intdkterna dr storre dn kostnaderna, ofta dr de ekonomiska drivkrafterna
betydelsefulla nir beslut fattas.** Ett byte av arbete kan dven vara ett steg i personlig
utveckling. Att byta arbete innebdr att man tar med sig “erfarenheter, kunskap, idéer och
perspektiv”’ till sin nya arbetsplats och pa sa sitt stimuleras arbetslivet. Rorlighet pé

. o .. . 45
arbetsmarknaden &r alltsd bra 1 vissa méngder.

* Bengt Furdker. 2006. Anstillningsform och instillning till rérlighet: en analys av data frén tre svenska
undersokningar. Stockholm. s 65

*! Christer Lundh. 2006. Arbetskraftens rorlighet och arbetsmarknadens institutioner i Sverige 1850-2005.
Stockholm. s 17 f

*2 http://ebib.arbetslivsinstitutet.se/aa/1997/aa1997_vol03_s295-306.pdf (2006-11-19, kl1.12.47)

# http://projekt.arbetslivsinstitutet.se/PrintProjectDetails.aspx?projlD=704&lang=sv (2006-11-29, k1. 16.51)
*“ Lundh 2006. s 18 ff

* http://projekt.arbetslivsinstitutet.se/PrintProjectDetails.aspx?projID=704&lang=sv (2006-11-29, k1. 16.51)
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Arbetskraftens bristande anpassning pa arbetsmarknaden paverkar rorligheten. Dessa hindrar
en onskvard rorlighet hos arbetskraften, vilket utgors bl.a. av hog élder som ar forknippat med
lag sokvilja samt lag sannolikhet till byte av arbetsgivare. Studier visar att ungdomar &r mer
villiga att flytta och flyttar i1 storre utstrickning 4n éldre, som har en tendens att stanna pa en
och samma ort. Detta kan bero pa att med aldern 6kar chanserna att man funnit ett arbete som
enligt egen bedomning dr 6nskvért och tillfredsstdllande. Tiden kvar till pension spelar ocksa
en roll for de éldre, det tillfor en negativ bendgenhet att vilja flytta respektive byta yrke. Att

omskola sig eller vidareutbilda sig blir inget alternativ for dessa ménniskor.*®

Bristen pé rorlighet kan dven utgdras av nedsatt arbetsformaga, familjesituationer (detta blir
problematiskt nédr bada parterna inte dr 6verens om att exempelvis flytta) och kon, kvinnor ar
de som i storre utstrickning tar ansvar for familj och barn &n mén. Kvinnor har ddrmed en
lagre bytessannolikhet &n mén. En annan faktor som bidrar till ldgre sannolikhet att byta
arbetsgivare dr en person som bytt arbete internt. Det forefaller sig vara sé att det 4r unga som
har tidsbegrinsad anstéllning och inte bundna genom sitt civilstiand eller barn som blir mer
rorliga.”” Nagot som visat sig vara viktigt 4r utbildning, hdgre utbildning ar forknippat med en

storre sannolikhet att byta arbetsgivare.*

Institutionella forhéllanden har ocksd en inverkan pa rorligheten, t.ex. lagen om
anstéllningsskydd (LAS), syftet med denna lagstiftning &r att ge dem anstillda trygghet 1
arbetet. Principen for lagstiftningen &r “sist in, forst ut” dvs. den med kortast anstillningstid
varslas forst vid personalminskning. Fordelen med detta &r att den med léngre anstéllningstid
kan kédnna sig trygg. Ju langre en person varit anstélld i foretaget desto mindre sannolikt ar det
att denna byter arbetsgivare vilket bl.a. kan bero pa LAS.* Denna trygghetslagstiftning har i
stort sett inte haft ndgra storre fordndringar, men &ndd kan det askédliggdras vissa
betydelsefulla variationer i rorligheten. De kan forklaras av sambandet med konjunkturen pé
ett enkelt sitt; ”Ju fler lediga jobb det finns, desto mindre angeléget blir det for anstillda att
halla fast vid det de har och desto villigare blir de att prova nytt som ju ocksd kan innebéra

hégre 16n och bittre arbetsvillkor.”

% http://ebib.arbetslivsinstitutet.se/aa/1997/aa1997 vol03_s295-306.pdf (2006-11-19, kl. 12.47), Furdker 2006. s
64,75

*7 Furaker 2006. s 64, 75 ff, 86 f

* http://ebib.arbetslivsinstitutet.se/aa/1997/aa1997 vol03_s295-306.pdf (2006-11-19, kl. 12.47)

* Furaker 2006. s 64

** Furaker 2006. s 69
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4. Empiri

| denna del av uppsatsen redovisar forfattarna sin insamlade empiri. Empirin bestar av en
presentation av enkatundersokningen som tilldelats de anstallda pa Sandvik. Forfattarna

kommer &ven i detta kapitel gora vissa delanalyser for att underlatta lasningen.

4.1 Foretagspresentation

Moderbolaget Sandvik AB &r beldget 1 Sandviken, Sverige, och dr en bdrsnoterad
internationell verkstadskoncern. De &r virldsledande tillverkare av hardmetallprodukter och
foretagets verksamhet dr koncentrerad till tre kdrnomréden: Tooling, Sandvik Mining and
Construction (SMC) och Sandvik Materials Technology (SMT).>! Verksamhetsomrédet som
forfattarna undersokt 1 denna studie tillhér SMC som ar leverantorer av maskiner,
hardmetallverktyg, service och tekniska I8sningar for brytning av berg och mineraler inom
gruv- och anldggningsindustrin. Detta omrdde inom Sandvik erbjuder ett fullstindigt
produktprogram for gruvbrytning och infrastrukturprojekt.’> Verksamhetsomradet SMC i
Vistberga, Stockholm, heter USV och dir arbetar cirka 60 personer, allt fran vanliga

produktionsarbetare till tjinstemén och forskare.

4.2 Resultat av enkatundersokning

Nedan f6ljer en sammanstéllning av genomford enkédtundersdkning. Resultaten redovisas i
diagram alternativt tabellform med en forklarande text. Bakgrundsfaktorerna presenteras
procentuellt samt i1 antal och de pédverkande faktorerna presenteras genom utrdknat
medelvirde samt differensen mellan dessa. P4 Sandvik delades enkédterna ut till samtliga 60
anstillda. Svar erholls fran 50 respondenter och fick ddrmed ett bortfall pa 10 personer vilket
motsvarar 16,67 procent. Av dessa 50 respondenter sd valde en att inte svara pa den sista
fridgan 1 enkdten som handlade om att byta arbetsplats. Forfattarna rekommenderar att ldsaren

studerar enkéten innan fortsatt l&sning (se Bilaga 1).

3! http://www.ne.se/jsp/search/article jsp?i_art_id=300275&i_sect_id=300275&i_word=sandvik&i_history=2
(2006-12-01, k1. 10.40)
>2 http://sv.wikipedia.org/wiki/Sandvik_AB#Historia (2006-12-01, k1. 12.30)
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4.2.1 Bakgrundsfaktorer

Bakgrundsfaktorer som kon, élder och utbildning &r av intresse att studera eftersom de kan
visa sig vara viktiga orsaker till respondenternas rorlighet eller icke-rorlighet péa
arbetsmarknaden. Av de anstéllda som deltagit i enkdtunders6kningen var 6 stycken kvinnor
och 44 stycken min, vilket motsvarar 12 procent respektive 88 procent. Aldersmissigt visade
det sig att den storsta aldersgruppen befann sig mellan 31-50 ar vilket motsvarade 44 procent
av det totala antalet respondenter. Dérefter var 38 procent i dldersgruppen 51 ar eller dldre.
Resterande 18 procent bestod av 18-30 aringar. Resultatet av de undersokta respondenternas
utbildningsniva visade att majoriteten, 72 procent, var grundskole- eller gymnasieutbildade

och resterande 28 procent var hdgskole- eller universitetsutbildade.

TABELL 1. KORSTABELL ALDER OCH UTBILDNING

Utbildning
Grundskola/ Hoégskola/

Gymnasium Universitet Totalt
Alder Antal 6 3 9
Procent 12,0% 6,0% 18,0%
Antal 16 6 22
Procent 32,0% 12,0% 44,0%
51 ar eller aldre Antal 14 5 19
Procent 28,0% 10,0% 38,0%
Totalt Antal 36 14 50
Procent 72,0% 28,0% 100,0%

Tabellen ovan visar att av det totala antalet respondenter i &ldrarna 31-50 ar med grundskole-
eller gymnasieutbildning utgjorde en majoritet pa 32 procent. Flest hogskole- och

universitetsutbildade aterfanns inom samma aldersgrupp.

Nér det talas om rorlighet pd arbetsmarknaden &r det intressant att undersoka
anstéllningsform. Anstdllningsformen undersoktes i en utav enkétfrdgorna och den visade att
46 av 50 respondenter hade en tillsvidareanstéllning. Det fanns lika stort antal arbetstagare
som var inhyrda av bemanningsforetag som dem med tidsbegridnsad anstillning, ddremot
fanns det inga personer som var timanstdllda. Den procentuella férdelningen visas i figuren

nedan.
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FIGUR 3. VAD HAR DU FOR ANSTALLNINGSFORM?
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Respondenterna tillfragades om arbetsldngden for nuvarande tjanst dir det gavs fyra olika
svarsalternativ. Det visade sig att majoriteten av respondenterna arbetat i 10 ar eller mer,
medan minoriteten varit anstdllda i 1 ar eller mindre. Slutsatsen dr att den storsta delen av
respondenterna har haft nuvarande tjénst i antingen 10 &r eller mer, eller 2-5 ar, vilket utgor
78 procent av det totala antalet erhdllna svar. Figuren nedan visar exakt hur fordelningen

mellan svarsalternativen forelag.

FIGUR 4. HUR LANGE HAR DU HAFT NUVARANDE TJANST?

1 &r el. mindre 2-5 ar 6-9 ar 10 ar el. mer
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Enkiten bestod dven av tva Oppna fragor, varav ena 160d: ”Vad var huvudsakliga skélet till att
Du sokte nuvarande tjanst?” Det var cirka 45 respondenter som valde att svara pa denna fraga
och de vanligaste svaren 16d ungefar:

- Forra arbetsplatsen lades ner.

- Hogre 16n péd denna arbetsplats.

- Blivit rekommenderad alternativt tillfragad av familjemedlem eller vén.

- Matchade utbildningen.

- Behovde ett jobb for att kunna i mat och tak ver huvudet”.

Forfattarna valde att stdlla fragan: “Har Du tidigare haft ndgon annan tjédnst inom koncernen
Sandvik?” och det visade sig att 44 procent av respondenterna hade arbetat inom koncernen
vid ett tidigare tillfdlle, medan 56 procent inte gjort det. For att ytterligare skapa sig en bild
kring begreppet rorlighet stilldes fragan “Hur ménga génger har Du bytt arbetsgivare de
senaste 10 &ren?”. Majoriteten av de tillfragade dvs. 32 respondenter (64 procent) hade aldrig
bytt arbetsgivare de senaste 10 dren. Enligt unders6kningen var det endast 10 respondenter

(20 procent) som valt att byta arbetsgivare 3-5 génger eller fler.

Eftersom arbetsgivarbyte och rorlighet dr nira besldktade har forfattarna jamfort olika faktorer
med antalet arbetsgivarbyten under de senaste 10 &ren. De faktorer forfattarna valde att

jamfora arbetsgivarbyten med var utbildning, tjdnst, forvirvsarbete, kon och élder.

I den forsta jamforelsen ville forfattarna undersoka hur utbildning var relaterat till antalet
ganger de anstillda hade bytt arbetsgivare de senaste 10 é&ren. Det framgick frén
enkdtundersokningens resultat att antalet respondenter som aldrig bytt arbetsgivare under
denna period var 64 procent. Av dem som aldrig bytt arbetsgivare under denna period bestod
66,7 procent av grundskole- eller gymnasieutbildade och 57,1 procent av hogskole- eller
universitetsutbildade. De lagutbildade respondenterna var till antalet de som varit mest rorliga
pa foretaget jamfort med de hogutbildade. Enligt tidigare forskning talas det om att de med
hogre utbildning &r mer villiga att byta arbetsgivare, men det framkom i denna studie att
skillnaden i rorlighet mellan de olika utbildningsnivaerna var relativt liten. I tabell 2 redovisas

exakta siffror.
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TABELL 2. KORSTABELL UTBILDNING OCH ARBETSGIVARBYTE

Arbetsgivarbyte senaste 10 aren
3-5ggr
0 gor 1-2 ggr eller fler Totalt

Utbildning Grundskola/Gymnasiunr Antal 24 5 7 36
Procent 66,7% 13,9% 19,4% 100,0%

Hogskola/Universitet  Antal 8 3 3 14

Procent 57,1% 21,4% 21,4% | 100,0%

Totalt Antal 32 8 10 50
Procent 64,0% 16,0% 20,0% | 100,0%

I den andra jaimforelsen undersoktes tjansteformen pé foretaget. Resultatet fran enkéten visade
att 37 respondenter (74 procent) var arbetare alternativt industriarbetare. Resterande
respondenter var antingen tjdnstemédn eller sd hade de en chefsbefattning. Dem som flitigast
bytt arbete de senaste 10 aren var arbetarna/industriarbetarna som utgjorde 21,6 procent.

Totalt hade 20 procent bytt arbete 3-5 ganger eller fler.

TABELL 3. KORSTABELL TJANST OCH ARBETSGIVARBYTE

Arbetsgivarbyte senaste 10 aren
3-5gor
0 ggr 1-2 ggr eller fler Totalt

Tjanst Antal 22 7 8 37
(industriarbetare)  procent 59,5% 18,9% 21,6% 100,0%
Tjansteman/Chef  Antal 10 1 2 13
Procent 76,9% 7,7% 15,4% 100,0%
Totalt Antal 32 8 10 50
Procent 64,0% 16,0% 20,0% 100,0%

I tabell 4 presenterar forfattarna lingden péd respondenternas forvarvsarbete. Det framgéar
tydligt att 76,7 procent av respondenterna som arbetat 21-31 ar eller mer, aldrig bytt
arbetsgivare under de senaste 10 aren. Detta kan relateras till att &ldern péd avdelningen &r sa
pass hog att det nidstan &r sjdlvklart att de har arbetat i s& manga 4r. Bland de som arbetat
under kortare tid (1-10 ar) aterfinns det ett monster som visar att det & dem som bytt
arbetsgivare flest ginger. Att byta arbetsgivare flertalet gdnger kan vara bra ur ett perspektiv
eftersom erfarenheter, kunskap och idéer medfors till den nya arbetsplatsen som kan vara till

fordel for den nya arbetsgivaren.
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TABELL 4. KORSTABELL FORVARVSARBETE OCH ARBETSGIVARBYTE

Arbetsgivarbyte senaste 10 aren

3-5ggr
0 ggr 1-2 ggr eller fler Totalt

Forvarvsarbete 1-10 ar Antal 5 2 6 13
Procent 38,5% 15,4% 46,2% 100,0%

11-20 ar Antal 4 2 1 7

Procent 57,1% 28,6% 14,3% 100,0%

21-31 ar eller mer  Antal 23 4 3 30

Procent 76,7% 13,3% 10,0% 100,0%

Totalt Antal 32 8 10 50
Procent 64,0% 16,0% 20,0% 100,0%

Genom att jimfora kon och alder med arbetsgivarbyte kan fordelningen mellan dessa
askadliggoras béttre. Fordelningen visar att de kvinnor som bytt arbetsgivare flest ganger (1-2
ganger, men dven 3-5 ganger) var i aldrarna 18-30 &r. Det framgér lika tydligt att de kvinnor
som aldrig bytt arbetsgivare de senaste 10 &ren var i1 aldersgruppen 51 ar eller dldre och var

dérmed lika manga till antalet som de ovanndmnda.

Déremot ser fordelningen annorlunda ut for ménnen, de som bytt arbetsgivare flest ganger
tillhorde aldersgruppen 18-30 ar samt 31-50 &r. Ménnen 1 dlderskategorin 51 ar eller dldre
utgjorde den storsta delen (88,2 procent) av de som aldrig bytt arbetsgivare. Enligt tidigare
forskning stimmer dessa utmétningar, man har storre tendens én kvinnor att byta arbetsgivare,

kvinnor ser 1 allménhet ett stérre ansvar i att ta hand om sin familj och kénner sig darmed

bundna till sitt civilstand.

26




TABELL 5. KORSTABELL KON, ALDER OCH ARBETSGIVARBYTE

Arbetsgivarbyte senaste 10 aren

3-5gor

Alder 0 ggr 1-2 ggr eller fler Totalt
18-30 ar Koén Man Antal 3 1 3 7
Procent 42,9% 14,3% 42,9% 100,0%
Kvinna  Antal 0 1 1 2
Procent ,0% 50,0% 50,0% 100,0%
Totalt Antal 3 2 4 9
Procent 33,3% 22,2% 44,4% 100,0%
31-50 ar Kon Man Antal 11 3 6 20
Procent 55,0% 15,0% 30,0% 100,0%
Kvinna Antal 1 1 0 2
Procent 50,0% 50,0% ,0% 100,0%
Totalt Antal 12 4 6 22
Procent 54,5% 18,2% 27,3% 100,0%
51 ar eller aldre  Kon Man Antal 15 2 17
Procent 88,2% 11,8% 100,0%
Kvinna  Antal 2 0 2
Procent 100,0% ,0% 100,0%
Totalt Antal 17 2 19
Procent 89,5% 10,5% 100,0%

4.2.2 Paverkande faktorer

I detta avsnitt behandlar forfattarna tva fragor som skapats utifran valda teorier kring
motivation. Dessa tvd frdgor behandlar ett flertal pastienden, fragorna handlar om vilka
faktorer som paverkar de anstillda pd Sandvik att stanna respektive byta arbetsplats (se Bilaga

1). Respondenterna ombads uppskatta varje faktor pa en skala 1 till 5. Nedan presenteras de

fem olika graderna som respondenterna fick ta stillning till:

1.

A A

For att pd ett enkelt sitt kunna &skadliggoéra och jimfora samt se likheter och skillnader for de
utvalda faktorerna valde forfattarna att presentera dessa faktorer parallellt med varandra i en
tabell. Resultaten av faktorerna i dessa fragor jamfordes med hjélp av medelvirdet av de fem
graderna som presenterades ovan. Medelvirdet riknades ut genom summan av varje

respondents svarsalternativ pd en skala 1 till 5 dividerat med antalet respondenter som

Paverkar inte alls

Péaverkar i viss mén

Péverkar i hog grad

besvarat enkéten (se dven Bilaga 2).

Péverkar i mycket liten grad

Péverkar i relativt stor grad
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TABELL 6. MEDELVARDE OCH DIFFERENS AV FRAGA 11 & 12

Hur paverkar Vilka faktorer Differens
dessa faktorer |skulle paverka mellan
Dig att stanna | Dig att byta "stanna” och
pa Sandvik, arbetsplats? "byta”
SMC? arbetsplats.
Sjalvstandiga arbetsuppgifter 3,94 3,71 0,23
Varierande arbetsuppgifter 3,90 3,73 0,17
Stimulerande arbetsuppgifter 3,64 3,96 -0,32
Egna arbetsprestationen 3,78 3,49 0,29
Erkannande for goda prestationer 3,36 3,53 -0,17
Eget ansvar for arbetssituationen & 3,98 3,78 0,20
genomforandet
Familjerelationer 2,58 3,04 -0,46
Relationer till kollegor 3,48 3,33 0,15
Relationer till chefer 3,16 3,24 -0,08
Utvecklingsmdjligheter inom 2,88 3,61 -0,73
foretaget/Intern utbildning
Mojligheter till personlig utveckling 3,08 3,73 -0,65
Karriarmojligheter 2,56 3,69 -1,13
L6n 3,32 4,31 -0,99
Anstallningstrygghet 3,84 3,57 0,27
Lagen om anstéllningstrygghet, LAS 2,94 2,98 -0,04
("sist in, forst ut regeln)

Genom denna jamforelse kan skillnader samt likheter askadliggoras tydligt och samtidigt
urskilja vilka faktorer som utmérkte sig mest. Genom att observera de faktorer som har hogst
medelvirde 1 de enskilda kolumnerna kan man dédrmed fa en klar bild 6ver vilka faktorer som
paverkar de anstdllda att stanna respektive byta arbetsplats. De bidragande faktorerna enligt
enkiten till att de anstdllda stannar var: eget ansvar for arbetssituationen och genomforandet,
sjalvstindiga och varierande arbetsuppgifter samt anstdllningstrygghet. Medan 16n,
stimulerande arbetsuppgifter, eget ansvar for arbetssituationen och genomfGrandet samt
mojligheter till personlig utveckling visade sig vara de faktorer som skulle péaverka

respondenterna till att byta arbetsplats. De andra faktorerna ligger ungefér lika i jimforelse

med varandra.
Det kan dven vara intressant att studera de pastdenden dér det fanns storst differens mellan de

tvd stdllda fragorna. De faktorer som skiljde sig mest at dr rangordnade enligt foljande;

karridrmdjligheter, 16n, utvecklingsmojligheter inom foretaget, mojligheter till personlig
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utveckling och avslutningsvis familjerelationer. Det forefaller sig vara sé att alla ovannimnda

faktorer paverkar respondenterna att byta arbetsgivare.

5. Analys

| detta kapitel analyseras den insamlade empirin i forhallande till tidigare forskning och
valda teorier som behandlats inom &mnet. | analysen utgar forfattarna fran

problemformulering och syfte for uppsatsen.

Helhetsintrycket som ses nér bakgrundsfaktorerna kon, dlder och utbildning studeras &r en
tendens av trogrorlighet, det verkar finnas en ovilja att byta arbete. Alder paverkar rorlighet
av olika skil, en orsak som presenteras i tidigare forskning &r att hog &lder ar forknippat med
en ovilja att byta arbetsgivare. Det kan dven bero pé att den anstdllda har funnit ett arbete som
ar tillfredstéllande utifran sina egna preferenser. Enligt pastdendet om byte av arbetsgivare de
senaste 10 aren tydliggors det att 32 respondenter (64 procent) aldrig bytt arbetsgivare under
denna period. En bidragande orsak pastdr forfattarna vara det faktum att 22 respondenter (44
procent) bytt arbete inom koncernen Sandvik och dirmed inte bytt arbetsgivare. Tidigare
forskning pavisar att individer som gjort interna byten dr mindre benigna att byta arbetsgivare
eftersom de redan utfort en slags rorlighet.” Internbyten &r dven en positiv rérlighet som

medfor kunskapsutbyte och nya idéer.

P4 Sandvik visade det sig att 89,5 procent i aldersgruppen 51 ar eller éldre tillhérde dem som
aldrig bytt arbetsgivare de senaste 10 aren. En faktor som forfattarna anser vara skilet till
motviljan av rorlighet pa Sandvik dr det faktum att dessa individer boérjar ndrma sig
pensionsédldern och skulle dirmed ha stora svérigheter om de sdkte nya arbeten i1 dagsldget.
Tidigare forskning menar att yngre individer som ofta har tidsbegransad anstéllning dr mer
bendgna att rora sig pa arbetsmarknaden.’® Detta stimmer 6verens med den utforda studien
diar dem som hade storst rorlighet under de senaste 10 &ren var de individer som befann sig i

alderskategorin 18-30 ar.

53 Furéker 2006. s 64, 75 ff, 86 f
>* Furdker 2006. s 64, 75
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Utbildning &r ocksé forknippat med rorlighet, tidigare forskning menar att hogutbildade har
storre tendens till rorlighet pa arbetsmarknaden.” Resultatet frin genomford undersokning
pekade pé att dem som varit mest rorliga till antalet pa Sandvik var de med ldgre utbildning
vilket inte stimmer dverens med forskningen. Anledningen till detta anser forfattarna vara att
den Overvigande delen av de tillfraigade som hade en ldgre utbildning var yngre, samtidigt
som de med hogskole- eller universitetsutbildning var dldre vilket dr en faktor som motverkar

rorlighet.

Ytterligare en bidragande orsak till att inte ldmna sitt arbete ar anstillningstryggheten i form
av tillsvidareanstillning och tryggheten 1 LAS (lagen om anstéllningsskydd). P& Sandvik
fanns det hela 92 procent som var tillsvidareanstidllda vilket eventuellt leder till att dessa
individer inte vill ldmna sin fasta anstéllning for en mer oséker arbetstillvaro. LAS gor det
mdjligt for den anstéllda att inte bli uppsagd hur som helst och “sist in, forst ut regel” innebdr
att den som é&r anstélld sist blir avskedad forst da arbetsbrist uppkommer. De som varit
anstéllda en ldngre tid har en stor trygghet i denna regel och ddrmed finns det en rédsla att
lamna anstédllningen for att bli av med denna trygghet. Frin enkétundersokningen kan man
tydligt se att anstéllningstryggheten var betydelsefull for att respondenterna skulle behalla

sina nuvarande arbeten.

Enligt Maslows teori finns det fem olika behov som beskrivs i en behovshierarki. Principen
med denna teori dr att den forsta nivan maste vara tillfredsstilld innan nésta niva kan uppnaés.
En person blir inte motiverad av de hdgre nivderna innan de ldgre nivderna i hierarkin ar
tillfredsstillda. Alderfers ERG teori dr baserad pa Maslows behovshierarki, men den é&r
specifikt utformad for arbetssituationer och bestir endast av tre olika nivder dér det dr mojligt

att motivera flera behov samtidigt.

Utvecklingsbehovsfasen 1 ERG teorin som motsvarar Maslows tvd hdgre nivéer é&r
tillfredsstdllda utifrén respondenternas asikter som innebér att de dr motiverade till att stanna
kvar pa Sandvik. Till de hor faktorer som sjilvstindiga arbetsuppgifter och eget ansvar.
Enkitundersokningen pavisade att de framtrddande orsakerna till att byta arbetsplats tillhorde

dem mest grundliggande behoven i Maslows och ERG teorierna. Lon, karridrmdéjligheter och

> http://ebib.arbetslivsinstitutet.se/aa/1997/aa1997 vol03_s295-306.pdf (2006-11-19, kl. 12.47)
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relationen till cheferna var négra av de bidragande faktorerna med hogt medelvirde som
skulle fa respondenterna att byta arbete. Forfattarna anser att &ven om nigra faktorer ar
tillfredstdllda kan man pdborja att motivera de andra behoven, detta méste goras fran
ledningens sida. Ledningen kan t.ex. forbattra relationen mellan 6verordnad och underordnad
samt hoja 16ner etc. for att fa de anstdllda att motiveras till att forbéttra sitt arbete och stanna

kvar pa foretaget.

Enligt Herzbergs tvéfaktorsteori finns det tvd olika faktorer som paverkar motivationen i
arbetet; hygien- och motivationsfaktorer. Herzberg menar att hygienfaktorer endast kan bidra
till att forhindra vantrivsel, men skapar inte motivation pa arbetsplatsen.
Motivationsfaktorerna ddremot paverkar tillfredsstillelsen i1 arbetet och leder till trivsel nér de

finns, men det kan inte leda till vantrivsel néar de saknas.

Forfattarna drar slutsatsen utifrdn hygienfaktorerna och enkitundersokningens resultat att 16n
verkar vara det respondenterna var mest missndjda med, detta géller dven relationer till chefer
och familjerelationen. Dessa faktorer skulle foljaktligen paverka respondenterna att byta
arbete. De hygienfaktorer som dem var ndjda med var relationen till kollegor och
anstéllningstryggheten. Med hénsyn till motivationsfaktorerna visar resultatet av
undersokningen att det som leder till trivsel dr de faktorer som paverkar individen pa ett
personligt plan t.ex. den egna arbetsprestationen. De faktorer som bor utvecklas for en dkad
tillfredstdllelse dr de yttre faktorer som paverkar individen t.ex. erkdnnande for goda

prestationer och utvecklingsmojligheter inom foretaget.

Sa ldnge hygienfaktorerna inte ar uppfyllda finns fortfarande vantrivsel pa foretaget. Forsoker
man tillgodose dessa faktorer leder det inte till trivsel, men dessa borde éndé tillgodoses for
att skapa en balans. Motivationsfaktorerna bor didremot maximeras for att skapa

tillfredstéllelse och hoja prestationen.

Hackmans och Oldhams teori om arbetsmotivation behandlar ett system for att méta ett
arbetes motivationspotential. Dess mal dr att utforma arbetsuppgifter for att stirka den
individuella arbetstagarens utvecklingsbehov. Det finns tre psykologiska tillstind som maéste
vara tillfredsstéllda hos den anstillde for att gynna motivationen i arbetet. Den fOrsta &r
kénslan av att ha meningsfulla uppgifter, och enligt enkiten anser respondenterna att de har

varierande arbetsuppgifter, men saknar stimulerande arbetsuppgifter eftersom dem éar villiga
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att byta arbetsplats. Det andra tillstdndet &r att de anstillda kénner ett personligt ansvar for
resultatet av arbetet, under denna kategori ingar sjdlvstandiga arbetsuppgifter samt eget ansvar
for arbetssituationen och genomforandet. Bada dessa faktorer pdverkar respondenterna att
stanna kvar pd Sandvik vilket betyder att detta tillstdnd &r tillfredsstéllt. Det tredje tillstdndet
ar den faktiska kunskapen om resultaten av det man gor, forfattarna kunde inte erhélla resultat
for detta tillstdnd utifrdn enkéten. Fran de variabler som aterfanns 1 enkitresultatet ser
forfattarna att de anstélldas psykologiska tillstdnd ar tillfredsstillt enligt teorin och leder

diarmed till en inre motivation samt trivsel.

6. Slutsats och diskussion

| detta avsnitt redovisas de slutsatser studien lett fram till utifran analysen som presenterades
i foregaende kapitel. Dessutom foljer nagra tankar och férslag till vidare forskning inom

omradet.

Genom att tolka och analysera resultatet fran enkédten har forfattarna bildat sig en uppfattning
kring begreppet rorlighet och motivationsfaktorerna som péaverkar rorligheten pa det valda
foretaget, Sandvik. Mélet med uppsatsen var att finna monster och tendenser som paverkar
rorligheten hos de utvalda respondenterna och inte dra nagra generella slutsatser med tanke pé

den avgrinsade studien samt den begrinsade tidsplanen.

De monster som &terfanns i1 studien var att de anstéllda pd Sandvik har en tendens av
trogrorlighet som bl.a. kan forklaras med respondenternas alder och utbildning. Denna troga
rorlighet kan forklaras som ndmnts tidigare med den hoga medeldldern som foreldg pé
foretaget, samt att storre delen av respondenterna endast hade grundskole- alternativt
gymnasieutbildning. Anstdllningstrygghet var ytterligare en viktig faktor som forhindrade
rorligheten pd denna arbetsplats, ménga kidnde en trygghet i att inneha de forméner det
innebdr med anstillningstrygghet. Monstret visar att det finns en rddsla for att sdka nya
utmaningar som en ny tjdnst och arbetsplats innebdr, samtidigt som det anades en

bekvamlighet i den befintliga arbetssituationen.

Sandviks troga arbetskraftsrorlighet medfor att foretaget har en 1ag personalomsittning, vilket
kan betyda att deras arbeten dr attraktiva, men kan ocksa innebéra att det finns fa alternativa

arbetstillfillen for de anstillda att soka sig till. En trog rorlighet innebér 1dga kostnader for
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upplédrning av ny personal, storre sammanhallning bland de anstillda etc. men det medfor inga
nya idéer eller nya kunskaper till foretaget som kan utnyttjas av bade arbetsgivaren och

arbetskamraterna.

Utifran enkéten kunde forfattarna urskilja ett fatal faktorer som skulle paverka de anstéllda att
byta arbetsgivare och dirmed oka rorligheten. Dessa var:

16n

stimulerande arbetsuppgifter

eget ansvar for arbetssituationen och genomforandet

mojligheter till personlig utveckling

varierande arbetsuppgifter

YV V V V VYV V

sjdlvstindiga arbetsuppgifter

Lon var den faktor som utméirkte sig allra mest med ett medelviarde som 1ag mellan pastdende
fyra ”paverkar i relativt hog grad” och fem paverkar i hog grad”. Resterande utvalda faktorer
hade ett relativt hogt medelvédrde. De kvarvarande faktorerna med ett ligre medelvirde som
inte ndmns ovan, ansags inte paverka rorligheten i lika stor utstrickning. Sedan bér man ha 1

atanke att dessa sex utvalda faktorer inte paverkar alla enskilda respondenter till rorlighet.

Denna studie har bidragit till en diskussion pa mikronivé dir individens tankar och idéer sitts
1 fokus vilket tidigare endast har studerats i liten utstrackning. Motivation paverkar arbetslivet
och individen pa olika sétt, men forfattarna har insett att motivation dven har en stor inverkan

pa rorligheten.

6.1 Forslag till vidare forskning
Vidare vore det intressant att studera Sandvik i helhet antingen alla verksamhetsomriden i
Vistberga, Stockholm eller verksamhetsomrddet SMC pé olika platser i Sverige eller med

vissa nedslag 1 virlden for att klargora eventuella skillnader och likheter med denna studie.
En annan id¢ kan vara att undersoka arbetskraftsrorligheten pd andra industriféretag nationellt

eller internationellt, samt andra branscher for att géra en komparativ studie och se hur

resultaten skiljer sig at.
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Ett tredje alternativ kan vara att studera arbetskraftsrorlighet oberoende av motivation for att
se om det finns andra faktorer och forklaringar till rérlighet 4n de som aterfunnits 1 denna

studie.
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Bilaga 1

He;j!

Vi heter Camilla Oberg och Izla Ozmen, vi studerar foretagsekonomi pé
Sodertdrns hogskola. Vi dr nu 1 slutet av vér utbildning och har pabdrjat arbetet
med var C-uppsats i &mnet organisationsteori.

Syftet med var uppsats dr att studera de faktorer som paverkar rorligheten pé
arbetsmarknaden. I genomforandet av denna uppsats krivs det att vi gor en
enkédtundersokning och dé ar vi 1 behov av just Din hjilp!

Det dr viktigt att vi fr Ditt svar for att kunna sammanstilla vir unders6kning
och ddrmed vér uppsats. Enkdten ar helt anonym. Svaren kommer att rapporteras

1 form av diagram och statistik och inga enskilda uppgifter kommer l&dmnas till
nagon utomstéende.

TACK FOR DIN MEDVERKAN!

Camilla Oberg 1zla Ozmen
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Instruktioner!
» Enkiten tar ca 5 minuter att genomfora.

» Enkiten ska fyllas i individuellt. Det finns inga rétt eller fel utan svara utifran
Dina egna upplevelser och asikter.

Bakgrundsinformation (Kryssa i ett alternativ)
1. Vilket kon har Du?

o Kvinna
0 Man

2. Alder?

0 20 ar eller yngre
o 21-30 ar
o 31-40 ar
0 41-50 ar
0o 51 ar eller dldre

3. Vad har Du for utbildning?

0 Grundskola (eller motsvarande)
0 Gymnasium (eller motsvarande)
0 Hogskola/Universitet (eller motsvarande)

4. Vad har Du for anstillningsform?

o Tillsvidareanstalld

0 Timanstélld

0 Tidsbegréansat vikariat

0 Inhyrd av bemanningsforetag

5. Vad har Du for tjénst/position?

0 Arbetare (Industriarbetare)
o Tjansteman

0 Chefsbefattning

0 Annan
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6. Hur lange har Du haft nuvarande tjénst?

o 1 ar eller mindre
o 2-5 ar

0 6-9 ar

o 10 ar eller mer

7. Vad var huvudsakliga skilet till att Du sokte din nuvarande tjdnst?

8. Har Du tidigare haft ndgon annan tjinst inom koncernen Sandvik?

oJa
o Nej
Om Ja, var arbetade Du och hur ménga &r?

9. I hur manga &r har Du forvirvsarbetat?

o 0-5 ar

0 6-10 ar
ol1-15 ar

o 16-20 ar
o21-25 ar

0 26-30 ar

o 31 ar eller mer

10. Hur manga ganger har Du bytt arbetsgivare de senaste tio dren? (Svara dven om
Du inte arbetat 1 10 ar)

o0 ggr

o 1-2 ggr

o 3-4 ggr

o 5 eller fler ggr

39



I detta avsnitt vill vi att Du pé en skala 1-5, dér 1 star for Paverkar inte alls och 5
betyder Péverkar i hog grad, ange i vilken grad Du &r enig med pastdendet
genom att ringa in motsvarande siffra.

Péverkar Péverkar Péverkar Péverkar Paverkar
inte alls 1 mycket 1 viss man 1 relativt 1 hog
liten grad stor grad grad
1 2 3 4 5

11. Hur mycket paverkar dessa faktorer Dig att stanna kvar pa Sandvik SMC?

Sjélvstindiga arbetsuppgifter 1 2 3 4
Varierande arbetsuppgifter 1 2 3 4
Stimulerande arbetsuppgifter 1 2 3 4
Egna arbetsprestationen 1 2 3 4
Erkdnnande for goda

prestationer | 2 3 4
Eget ansvar for arbets-

situationen & genomforandet 1 2 3 4
Familjerelationer 2 3 4
Relationen till kollegor 2 3 4
Relationen till chefer | 2 3 4
Utvecklings mgjligheter inom

foretaget/Intern utbildning 1 2 3 4
Mogjligheter till personlig

utveckling 1 2 3 4
Karridrmojligheter 2 3 4
Lon 1 2 3 4
Anstéllningstrygghet 2 3 4
Lagen om anstéllningsskydd,

LAS (sist in forst ut regeln™) 1 2 3 4
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Paverkar Paverkar Paverkar Paverkar Paverkar

inte alls 1 mycket 1 viss min i relativt 1 hog
liten grad stor grad grad
1 2 3 4 5

12. Vilka faktorer skulle paverka Dig att byta arbetsplats?

Sjalvstiandiga arbetsuppgifter | 2 3 4
Varierande arbetsuppgifter 2 3 4
Stimulerande arbetsuppgifter 1 2 3 4
Egna arbetsprestationen 1 2 3 4
Erkdnnande for goda

prestationer 1 2 3 4
Eget ansvar for arbets-

situationen & genomforandet 1 2 3 +
Familjerelationer 1 2 3 4
Relationen till kollegor | 2 3 4
Relationen till chefer | 2 3 4
Utvecklings mojligheter inom

foretaget/Intern utbildning 1 2 3 4
Mojligheter till personlig

utveckling 1 2 3 4
Karriarmgjligheter 1 2 3 4
Lon 1 2 3 4
Anstillningstrygghet 1 2 3 4
Lagen om anstillningsskydd,

LAS (sist in forst ut regeln”) 1 2 3 4

13. Har Du 6vriga synpunkter (positiva eller negativa) angdende de faktorer som
paverkar rorligheten pa arbetsmarknaden, delge gérna dem hér nedan:

W

Tack for Din medverkan!
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Bilaga 2

Hér presenteras antalet respondenter som svarat pa tva fragor i enkdten med en
mingd pédstdenden om motivationen att stanna kvar pa sin arbetsplats eller byta
arbetsplats, hir redovisas dven procentsatsen och medelvérdet av svaren. Antalet
respondenter och procentsatsen ridknades ut med hjalp av ett statistiskt
dataprogram, SPSS 13,0 for Windows. Medelvirdet rdknades ut genom summan
av varje respondents svarsalternativ pd skalan 1 till 5 dividerat med antalet
respondenter som svarat pa enkéten.

Fraga 11. Hur mycket paverkar dessa faktorer Dig att stanna kvar pa
Sandvik SMC?

Sjalvstandiga arbetsuppgifter Varierande arbetsuppgifter
Antal Procent Antal Procent
1 2 4 1 0 0
2 0 0 2 4 8
3 12 24 3 9 18
4 21 42 4 25 50
5 15 30 5 12 24
Medelvarde 3,94 Medelvarde 3,90
Stimulerande arbetsuppgifter Egna arbetsprestationer
Antal Procent Antal Procent
1 2 4 1 0 0
2 5 10 2 2 4
3 13 26 3 16 32
4 19 38 4 23 46
5 11 22 5 9 18
Medelvarde 3,64 Medelvarde 3,78
Erkénnande for goda prestationer Eget ansvar for arbetssituationen &
genomforandet
Antal Procent Antal Procent
1 2 4 1 0 0
2 4 8 2 1 2
3 24 48 3 9 18
4 14 28 4 30 60
5 6 12 5 10 20
Medelvarde 3,36 Medelvarde 3,98
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Familjerelationer Relationen till kollegor

Antal Procent Antal Procent
1 16 32 1 1 4
2 9 18 2 8 16
3 12 24 3 14 28
4 6 12 4 20 40
5 7 14 5 7 14
Medelvarde 2,58 Medelvarde 3,48
Relationen till chefer Utvecklingsmdjligheter inom féretaget/
Intern utbildning
Antal Procent Antal Procent
1 5 10 1 4 8
2 7 14 2 14 28
3 18 36 3 16 32
4 15 30 4 16 32
5 5 10 5 0 0
Medelvarde 3,16 Medelvarde 2,88
Mojligheter till personlig utveckling Karriarmojligheter
Antal Procent Antal Procent
1 4 8 1 9 18
2 10 20 2 16 32
3 16 32 3 14 28
4 18 36 4 10 20
5 2 4 5 1 2
Medelvarde 3,08 Medelvarde 2,56
Lon Anstallningstrygghet
Antal Procent Antal Procent
1 1 2 1 1 2
2 5 10 2 2 4
3 28 56 3 15 30
4 9 18 4 18 36
5 7 14 5 14 28
Medelvarde 3,32 Medelvarde 3,84
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Lagen om anstallningsskydd,
LAS (sist in forst ut regeln”)

Antal Procent
1 4 8
2 13 26
3 20 40
4 8 16
5 5 10

Medelvarde 2,94

Fraga 12. Vilka faktorer skulle paverka Dig att byta arbetsplats?

Sjalvstandiga arbetsuppgifter Varierande arbetsuppgifter
Antal Procent Antal Procent
1 3 6 1 2 4
2 3 6 2 3 6
3 12 24 3 13 27
4 18 37 4 19 39
5 13 27 5 12 24
Medelvarde 3,71 Medelvarde 3,73
Stimulerande arbetsuppgifter Egna arbetsprestationer
Antal Procent Antal Procent
1 2 4 1 2 4
2 3 6 2 6 12
3 7 14 3 14 29
4 20 41 4 20 41
5 17 35 5 7 14
Medelvarde 3,96 Medelvarde 3,49
Erkannande for goda prestationer Eget ansvar for arbetssituationen &
genomforandet
Antal Procent Antal Procent
1 2 4 1 2 4
2 7 14 2 4 8
3 10 20 3 9 18
4 23 47 4 22 45
5 7 14 5 12 24
Medelvarde 3,53 Medelvarde 3,78
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Familjerelationer

Relationen till kollegor

Antal Procent Antal Procent
1 10 20 1 4 8
2 8 16 2 8 16
3 10 20 3 14 29
4 12 24 4 14 29
5 9 18 5 9 18
Medelvarde 3,04 Medelvarde 3,33
Relationen till chefer Utvecklingsmdjligheter inom
foretaget/Intern utbildning
Antal Procent Antal Procent
1 4 8 1 2 4
2 9 18 2 5 10
3 16 33 3 12 24
4 11 22 4 21 43
5 9 18 5 9 18

Medelvarde 3,24

Medelvarde 3,61

Mojligheter till personlig utveckling

Karriarmojligheter

Antal Procent Antal Procent
1 2 4 1 2 4
2 4 8 2 4 8
3 11 22 3 14 29
4 20 41 4 16 33
5 12 24 5 13 27
Medelvarde 3,73 Medelvarde 3,69
Lon Anstallningstrygghet
Antal Procent Antal Procent
1 1 2 1 4 8
2 1 2 2 5 10
3 5 10 3 13 27
4 17 35 4 13 27
5 25 51 5 14 29

Medelvarde 4,31

Medelvarde 3,57
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Lagen om anstallningsskydd,
LAS (sist in forst ut regeln”)

Antal Procent
1 10 20
2 8 16
3 12 24
4 11 22
5 8 16

Medelvarde 2,98
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