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Artikeln handlar om HRM-praktikerna lärande i arbete och arbetets organisering 
samt deras påverkan på produktiviteten, utifrån ett tillväxtteoretiskt 
perspektiv. Teorier beskriver dessa praktiker som tillväxthöjande, däremot 
saknas data som styrker detta i produktivitetsmodeller. Riktlinjer för data har 
tagits fram (Meadow Consortium, 2010), men de ingår inte i det europeiska 
eller svenska statistiska systemet. Våra beräkningar och analyser baseras på 
data insamlade enligt riktlinjerna för studier av praktikernas betydelse för 
produktiviteten (ibid.). Resultaten visar att ett samlat HRM-index predicerar 
produktivitet med mycket hög signifikans. Ju fler praktiker desto högre 
produktivitet. Artikeln bidrar med HRM:s betydelse för produktiviteten och 
hur HRM kan mätas.

Nyckelord: Arbetets organisering, delaktighet, HRM-system, lärande, produktivitet

Bristen på kunskap om hur lärande i arbete och organisering kan inkluderas i 

beräkningsmodeller för produktivitet var länge tillväxtteorins “black box” (Rosen-

berg, 1983). Sådana kunskaper förväntades kunna förklara skillnader i produktivi-

tet mellan företag. Managementteorin (HRM) beskrev också kunskapsluckor om 

betydelsen av lärande och organisering för företagets resultat (Delaney & Huselid, 

1996; Huselid & Becker, 

1996; Becker & Huselid, 

1998, 2006). Kunskaps-

luckorna ansågs beror på 

outvecklade teorier i kom-

bination med bristande 

data, som behövs för att 

utveckla teorierna (Vickery 

& Wurzburg, 1998). 
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MODERNA TILLVÄXTTEORIER INKLUDERAR LÄRANDE I 
ARBETE OCH ARBETETS ORGANISERING
Genombrottet inom tillväxtteorins produktivitetsmodeller kom med Romer 

(1990, 1994) som ifrågasatte fokus på exogena drivkrafter och att utvecklingen 

är lika för alla företag. Romer beskriver betydelsen av nya idéer och upptäckter; 

innovationer, och att dessa ofta uppkommer när människor interagerar samt att 

det inte alltid råder perfekt konkurrens; kunskap och nya idéer kan ägas av företag 

och enskilda personer, på kort och medellång sikt (Romer, 1994). Ekonomins 

drivkrafter inom endogen tillväxtteori1 är de samma som inom neoklassisk teori, 

det vill säga teknologisk utveckling, kapital och arbetskraft (Solow, 1956, 1957). 

En tydlig utveckling från den neoklassiska teorin är hypoteserna om endogena 

förändringar. De nya teorierna integrerar hypoteser om lärande och organisation 

(Arrow, 1962) och antaganden om när företag är villiga att betala för anställdas 

utbildning (Becker, 1962) samt adresserar hypoteser om samband mellan tekno-

logisk utveckling, lärande i arbete och högutbildade (Ben-Porath, 1967). Synen 

på teknologi har utvecklats till att den ses som en resurs skild från fysiskt kapital, 

men den är tekniknära (Acemoglu, 2009).

Teorigenombrottet ledde till utvecklingen av organisationsekonomisk forsk-

ning (Black & Lynch, 1997; Boning, Ichniowski & Shaw, 2007; Ichniowski, 

Shaw & Prennushi, 1995; Ichniowski & Shaw, 2009) som ’lånar’ hypoteser om 

HRM-praktiker om lärande och organisering i företaget. Dessa hypoteser in-

kluderades också snabbt inom innovationsforskningen (Aghion & Howitt, 1992; 

Boerner, Macher & Teece, 2001) där lärande ses som en konkurrensfördel på 

kort sikt. Samtidigt som det ekonomiska perspektivet medför att investeringar i 

lärande också kan ses som hindrande då nya idéer får invänta tidigare investering-

ars avskrivningar. Även av- och omlärande kan bli aktuellt (ibid.; Berthoin Antal, 

Dierkes, Child & Nonaka, 2001).  

Managementteorierna har utvecklats till att bidra till tillväxtteorierna
Kunskapsluckorna inom manangementforskningen (HRM) skildras genom 

självkritik. Exempelvis argumenteras för att ’best practices’ (Huselid, 2011) ofta 

fokuserar på en avgränsad dominerande logik i taget vilket gör managementforsk-

ningen irrelevant (Prahalad, 2004). Andra lyfter fram att flera logiker för ledning 

och styrning används samtidigt genom att nya praktiker införs succesivt, gamla 

fasas ut, integreras – sediment av praktiker/logiker skapas (Shah & Ward, 2003). I 

MEADOW Guidelines, som använts i insamlingen av de data som våra analyser 

baseras på (Meadow Consortium, 2010), är utgångspunkten att flera olika prak-

tiker tillsammans skapar positiva synergier, se tabellerna 1 och 2. 

1  Endogen tillväxtteori inkluderar också regler, institutioner, kultur och fysiska miljöfaktorer 
(Acemoglu, 2009).
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Organisatoriska förändringar är alltjämt utgångspunkten för managementforsk-

ningen; tidigare var det styrningen av fysiska och tekniska processer, idag är det 

organiseringen av intellektuellt kapital (Kock & Reineholm, 2020; Pawlowsky, 

2001; Wallo & Lundqvist, 2020); från kontroll till att skapa system som främjar 

kompetens och kunskap (Child & Heavens, 2001; Kock et al., 2020; Wallo et 

al., 2020), vilket inkluderar human- och strukturkapital utanför företaget (Hamel 

& Prahalad, 1996; Prahalad, 2004; Teece, Pisano & Shuen, 1997). Det effektiva 

lärandet anses skapa förändringskompetens och är alltjämt i centrum (Argyris, 

1976; Kock et al., 2020; Wallo et al., 2020) liksom teorier om hur förändringar 

kan ske i önskvärd riktning, vilket anses kräva en helhetssyn (Senge, 2004). 

För att förstå hur det hänger ihop ingår inte bara HRM-praktiker utan också 

system av dessa praktiker, HRM-system, och deras bidrag till företagets produk-

tivitetsutveckling (Becker et al, 1998; Delaney et al., 1996; Huselid, 2011). Fokus 

har också skiftat från ledarens egenskaper till ledningssystem för att nå företagets 

mål (Wallo et al., 2020). Det operativa ledarskapet lyfts fram (Sadun; Bloom & 

Van Reenen, 2017) och progressiva HRM-praktiker såsom deltagande i arbets-

grupper (team) som ses som nyckeln i överföring och utveckling av kunskap, 

kompetens och lärande i arbetet (Huselid 2011; Luthy, 1998; Meadow Consor-

tium, 2010; Pawlowsky, 2001). 

Data om HRM i företaget2 antas ha potential att på ett väsentligt sätt bidra 

till effektiviteten i styrning av verksamheten och kan användas för produktivitets-

studier, men potentialen är fortfarande orealiserad (Huselid, 2018, Wallo; Kock & 

Lundqvist, 2019). 

Kunskapsluckor
Hur mäts produktivitet? Mätningar kan göras utifrån en eller flera av produk-

tionsinsatserna, men oavsett vilken ansats som väljs så mäts samma utveckling. 

Arbetsproduktivitet3 mäter arbetskraftens bidrag till produktionen och är det 

mått som används i analyserna i denna studie. Arbetsproduktivitet är det mest 

använda måttet, ett relativt stabilt mått som ekonomer har djupa kunskap om. 

Multifaktorproduktivitet4 (MFP) är ett nytt kompletterande mått. MFP utgör 

den andel av produktionsresultatet som inte kan förklaras av en ökning av arbete 

och kapital utan av deras effektivare användning, organisering, och därmed 

teknologisk utveckling (Comin, 2006; SCB, 2017). MFP har använts i analyser 

2  Också benämnt ’workforce analytics’.
3  Arbetsproduktivitet beräknas som produktionen, mätt som förädlingsvärdet, i förhållande 
till insatsen av arbete (ofta per arbetad timme eller per sysselsatt omräknat i årsarbetskraft). 
Med förädlingsvärdet avses värdet av produktionen minus kostnader för insatser i form av 
förbrukningsvaror och tjänster som köpts in från andra företag.
4  MFP beräknas som produktionen, mätt som förädlingsvärdet, i förhållande till den 
viktade summan (vikterna bestäms empiriskt av produktionsresultatets fördelning mellan 
insatsfaktorer) av insatsfaktorerna, oftast arbete och kapital. Syftet är att beräkna hur mycket av 
produktionsresultatet som återstår att förklara efter att insatsfaktorerna bidrag har dragits ifrån.
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av produktivitetstillväxt i ett flertal år men inte publicerats i Sveriges national-

räkenskaper före år 2012. Idag förklaras en tredjedel5 av tillväxten i Sverige av 

MFP (ibid.). Produktivitetsmätningarna visar att det blir allt viktigare att kunna 

belysa lärande i arbetet och arbetets organisering.

Lärande i arbete och arbetets organisering räknas idag till företagets resurs-

er under beteckningen intellektuellt kapital i nationalräkenskaperna6; hit räknas 

human- och strukturkapital, den senare indelas även i kund- och organisationska-

pital (PRV, 2019). 

Sammanställningar av forskningen om intellektuellt kapital visar att fokus 

i forskningen är på patent (Holgersson, Ek & Svensson, 2017) samtidigt som 

uppföljningar i företagen visar att patent inte är i fokus i företagen (Hagén, 2014). 

Patentdata är dessutom ofta aggregerade branschuppgifter som gör att väsentli-

ga skillnader mellan företag inte kan studeras (Holgersson et al., 2017). Därför 

har forskningens fokus föreslagits förflyttas mot strategiskt management och till 

kombinationer av olika tillgångar, rättigheter och policy samt deras betydelse för 

utveckling och tillväxt (ibid.). För att göra förflyttningen krävs dock nya data om 

intellektuellt kapital på företagsnivå.

Vilka data finns? Befintliga data om teknologiförändringar inkluderar följande 

frågeområden. Det är innovationsdata; av produkter och processer, CIS7 (SCB, 

2016a); respektive data om IT-användning i företag8 (SCB, 2016b), båda är EU-

reglerade. Data om formell utbildning ingår, dessa data är väl utvecklade inom 

stora delar av Europa (SCB, 2016c). Vissa data om lärande i arbete har utvecklats 

inom Europa. Det är CVTS9 (Eurostat10, 2019a) om företagens investeringar i 

5  Fram till finanskrisen växte MFP snabbast inom varuproduktionen, när ekonomin vände upp 
igen från år 2010 växte MFP snabbast i tjänsteproduktionen.
6  De två största posterna i BNP som räknas hit är forskning och utveckling respektive 
datormjukvara och databaser; ’Intellectual Property Products’ Statistiska centralbyrån (SCB) 
(SCB, 2014). 
7  Innovationsverksamhet i svenska företag ‘The Community Innovation Survey, CIS’ har 
insamlats sedan år 1998. Det är en Eurostat reglerad datainsamling med uppgiftslämnarplikt. 
Den inkluderar en organisationsfråga uppdelad på tre delaspekter: affärsmetoder, organisering av 
arbete internt respektive externt.
8  IT-användning i företag har insamlats sedan 2001. Reglerad med uppgiftslämnarplikt.
9  Continuing Vocational Training Survey CVTS, 5-årsintervall från 2005, reglerad 
uppgiftslämnarplikt från 2015.
10  Eurostats är EU-kommissionens statistikmyndighet. Eurostat konsoliderar EU-ländernas 
nationella uppgifter och ser till att de är jämförbara med hjälp av harmoniserad metodik. 
Eurostat fungerar tillsammans med det europeiska statistiska systemet (ESS) som byggs gradvis 
med målet att tillhandahålla jämförbar statistik på EU-nivå. ESS är partnerskapet mellan 
gemenskapens statistikmyndighet och de nationella statistiska instituten (NSI) och andra 
nationella myndigheter som ansvarar i varje medlemsstat för utveckling, produktion och 
spridning av europeiska statistik. Partnerskapet inkluderar också EES- och EFTA-länderna. ESS-
arbetet koncentrerar sig huvudsakligen på EU:s politikområden - men med utvidgningen av EU:s 
politik har harmoniseringen utvidgats till nästan alla statistiska områden. ESS samordnar också 
sitt arbete på europeisk nivå med andra kommissionstjänster, byråer och ECB och internationella 
organisationer som The Organisation for Economic Co-operation and Development (OECD), 
Föreninta nationerna (FN), Internationella valutafonden och Världsbanken.



Arbetsmarknad & Arbetsliv  I  årg 26  I  2020

Annette Nylund, Karolina Parding och Hans-Olof Hagén
30

A
R

T
IK

E
L

personalutbildning; kurstimmar; respektive AES11 (Eurostat, 2019b12) om vuxnas 

deltagande i utbildning. Ingen av dessa inkluderar informellt lärande i arbete och 

arbetets organisering.

OECD13 tog initiativ till att utveckla en modell för insamling av data om 

lärande i arbete och arbetets organisering (OECD, 1996). Statistics Canada fick 

uppdraget och utarbetade en preliminär modell som inte genomfördes (Statistics 

Canada, 201514). Svenska Närings- och teknikutvecklingsverket (NUTEK) har 

baserat två studier på Canadas preliminära modell (NUTEK, 1996; NUTEK et. al., 

1999; ITPS, 200115). OECD har återväckt frågan om riktlinjer för data som följer 

upp satsningar på bland annat lärande i arbete i innovationsstrategin (OECD, 

2015). De svenska målen konkretiseras succesivt (Regeringen, 2012, 2019a,b). 

Europeiska kommissionen har tagit initiativ att utveckla indikatorer för att 

följa utvecklingen (European Commission, 2009). År 2007 startade därför arbetet 

med MEADOW Guidelines16 med syfte att harmonisera riktlinjer för insamling 

av data om lärande i arbete och arbetets organisering i Europa, genom regler för 

urval och standardiserade frågescheman till företagens ledning och dess medar-

betare (Meadow Consortium, 2010). 

Av EU:s forskningsprojekt InGRID17 som syftar till nära forskningssamverkan, 

inklusive användning av data, om bland annat arbetsvillkor (Ramioul, Smits & 

11  Adult Education Survey AES, har insamlats sedan år 2006, 2012 och 2016, reglerad men 
frivillig.
12  I Sverige sampubliceras de två undersökningarna, trots att deras design inte är harmoniserade 
(SCB, 2018 ).
13  OECD stödjer regeringar och mäter produktiviteten, global handel och investeringar. 
14  Grunderna hämtades från amerikanska studier som lyfte behov av mått som inkluderade 
flera olika HRM-praktiker (Osterman, 1994). Statistics Canada valde slutligen att avgränsa 
insamlingen till formell personalutbildning
15  Erfarenheterna från NUTEK:s studier har använts i MEADOW Guidelines (Nylund, 2017).
16  MEADOW Guidelines, projekt 2007 till 2010 presenterar ramverk för förbättrad empirisk 
forskning och politik för social hållbarhet utveckling: jobb, goda arbetsmiljöer, inflytande 
på arbetsplatsen, produktivitet, innovation. Project Coordinators: Nathalie Greenan Centre 
d’Etudes de l’Emploi (CEE) och Research Unit: Dynamics of Organisations and Work, France; 
och Prof. Edward Lorenz, University of Nice - Sophia Antipolis (UNSA) GREDEG. OECD 
deltog som en bland flera kvalificerade organisationer i the ’advisory board’ för arbetet i 
MEADOW Guidelines (Meadow Consortium, 2010). De andra var: University of Warwick, 
DG Employment, Social Affairs and Equal Opportunities, European Commission, Eurostat, 
Centre d’Etudes de l’Emploi (CEE), University of Nice-Sophia Antipolis (UNSA), European 
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions (EFILWC), Adviser 
European Affairs, University of Chicago. Finansierad av the European Commission DG 
Research by the Sixth RTD Framework Programme (CIT5-CT-2006-028336).
17  InGRID Integrating Research Infrastructure for European expertise on Inclusive Growth 
from data to policy ingår i Europeiska Kommissionens forskningsprogram Horizon 2020. Två 
flaggskepp ingår: New Skills for New Jobs Initiative och the European Platform against Poverty 
and Social Exclusion. Målen är att integrera och förnya infrastrukturen i befintlig europeisk 
samhällsvetenskaplig forskning. Projektet startade under 2013 och pågick till 2017 och omfattade 
17 EU-forskningsinstitut från hela Europa. Finansierad av Europeiska unionens sjunde program 
för forskning, teknologisk utveckling, enligt bidragsavtal nr 312691. InGRID-2 är en fortsättning 
under åren 2017 till 2021, bidragsavtal nr 730998.
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Van Gyes, 2017) framgår att det fortfarande saknas tvingande reglering av dessa 

data i Europa. Varje land hänvisas till egna initiativ och fortsatta ad-hoc studier 

inom området.

Några frågor från MEADOW om personalutbildning ingår i the European 

Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions (Euro-

founds) återkommande studie (Eurofound, 2019), som är frivillig och som brottas 

med låg svarsfrekvens. 

I Sverige har tre undersökningar baserade på MEADOW:s arbetsgivarenkät 

genomförts (Arbetsmiljöverket, 2017b; Nylund, 2017; SCB 2011) och en fjärde 

undersökning som också inkluderar en medarbetarenkät (Arbetsmiljöverket, 

2019). Andra nordiska länder har också genomfört motsvarande insamling av 

data som inkluderar en arbetsgivarenkät, i vissa fall även en medarbetarenkät 

(Arbetsmiljöverket, 2014). Analyser om HRM-praktikerna och deras effekter för 

produktivitet och medarbetare har gjorts i svensk kontext (Arbetsmiljöverket, 

2017b; Nylund, 2017; SCB, 2011). 

Studier om samband mellan HRM-praktiker, definierade som arbetsmiljö; ofta 

medarbetares hälsa och välbefinnande, och produktivitet lyser dock med sin från-

varo (Hultberg et al., 2018; Karlsson, Björklund & Jensen, 2012; Parding, Sjögren, 

Petersson & Pekkari, 2020). 

SYFTE OCH FORSKNINGSFRÅGOR
Sammanfattningsvis konstateras att när ekonomisk tillväxtteori och dess pro-

duktivitetsmodeller kom att inkludera kunskap om lärande i arbete och arbetets 

organisering, då förklaras skillnaderna i utvecklingen mellan olika företag på ett 

bättre sätt (Acemoglu, 2009). Teoriutvecklingen väckte behovet av harmoniserade 

data, vår och andra forskares orientering visar att de alltjämt saknas (Huselid, 

2018; Vickery et al., 1998; Wallo et al., 2019). 

Våra egna beräkningar och analyser i artikeln är baserade på unika HRM-data 

som belyser användningen av olika praktiker för lärande i arbete och arbetets or-

ganisering i företag. Dessa data är matchade med uppgifter om företagens grund-

läggande produktionsförutsättningar och produktivitet. Analyserna kombinerar 

kunskaper från i huvudsak managementteorier med produktivitetsmodeller för att 

undersöka sambanden mellan HRM-praktiker och produktivitet. 

Två kompletterande forskningsfrågor har formulerats, båda testar om 

HRM-praktiker predicerar produktivitet genom att replikera antaganden inom 

den refererade management forskningen (Becker et al, 1998; Delaney et al., 1996) 

och organisationsekonomiska forskningen (Boning et al., 2007; Ichniowski et al., 

1995; Ichniowski et al., 2009).
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Forskningsfråga 1. Predicerar användning av HRM-praktiker var för sig högre 

arbetsproduktivitet? Frågan utgår från att de dryga 20-talet praktiker om lärande 

i arbete och arbetets organisering är progressiva och att de var för sig bidrar till 

företagets ekonomiska resultat. 

Forskningsfråga 2. Predicerar ett HRM-index högre arbetsproduktivitet? Frågan 

utgår från att ju fler praktiker som används desto fler synergier och högre värde på 

indexet som bidrar med en samlad effekt till produktiviteten i företaget. Indexet 

består av HRM-praktikerna i fråga 1. 

METOD

Urval och empiriska data
I våra analyser ingår näringslivet som representeras genom ett stratifierat urval 

företag efter näringsgrenar och storleksklasser, cirka 3000 företag, drygt hälften 

har svarat18 (SCB, 2016d). Alla data är på företagsnivå vilket ger jämn och god 

kvalitet i analysen (Xavier, 2002). Studieobjektet är företaget med minst fem 

anställda, och analysen aggregeras till näringslivsnivå.

Frågeschemat från MEADOW Guidelines (Meadow Consortium, 2010) 

innehåller en bred palett av olika progressiva HRM-praktiker om lärande i arbete 

och arbetets organisering samt data om företagets grundläggande produktionsin-

riktning och produktivitet, här presenteras de tillsammans med några centrala 

referenser. Se frågeteman i tabell 1 och frågorna i tabell 2. Datakällorna listas i 

tabell 1:s fotnoter.

Tema A; A1:s, innehåller information om arbetskraften och olika anställ-

ningskontrakt med fokus på andelen tillfälligt anställda respektive konsulter och 

bemanningsföretag, enligt teorier om företagets utnyttjande av rörlig kompe-

tens inom och utanför företaget (Atkinson, 1984a,b, 1985; Becker et al., 2006; 

Delaney et al., 1996; Hamel et. al., 1996; Huselid, 1995; Prahalad, 2004; Teece 

et.al., 1997). A2, innehåller information om arbetskraftens olika egenskaper som 

är införskaffad före anställning. Bland annat information om formell utbildning 

(Ben-Porath, 1967). 

Tema B, innehåller uppgifter om arbetets organisering i form av praktiker 

som belyser arbetets konkreta genomförande (Arrow, 1962; Becker et al., 2006; 

Delaney et al., 1996; Huselid, 1995) B1; och styrning, ledning (Pawlowsky, 2001) 

B2, som inkluderar strukturkapital, som innehåller uppgifter om kundkapital 

och organisationskapital (Child et. al., 2001, Meadow Consortium, 2010; Luthy, 

18  Två bortfallsanalyser är genomförda avseende undersökningen år 2015. Båda visar att de 
svarande företagen representerar arbetslivet; att de inte avviker jämfört med de företag som 
de avser att representera, avseende storlek och näringsgren men även personalstruktur; och att 
företagen år 2015 inte avviker avseende de HRM-praktiker som är i fokus i analysen i jämförelse 
med de svarande företagen år 2012 (Arbetsmiljöverket, 2017a).
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1998; Pawlowsky, 2001; PRV, 2019; Hagén, 2014). I temat ingår också uppgifter 

om informations- och kommunikationsteknik, IKT, tema B3, samt om företagets 

olika samarbeten med andra organisationer, B4. 

Tema C, belyser humankapital (Becker G., 1962) i form av anställdas lärande i 

arbetet (Argyris, 1976; Arrow, 1962; Senge, 2004). Tillsammans beskriver tema A2, 

B och C intellektuellt kapital (Becker et al., 2006; Delaney et al., 1996; Huselid, 1995; 

Ichniowski et.al., 1995; Ichniowski et.al., 2009; PRV, 2019, Pawlowsky, 2001). 

Data om företagets produktionsresultat finns i Tema D och E (Acemoglu, 2009; 

SCB, 2016c), exempelvis arbetsproduktivitet, E1; samt FoU och innovation, D1 

(Acemoglu, 2009; SCB, 2011, 2017) och bakgrundsinformation om företagets 

produktionsvillkor, D2 (SCB, 2016c). 

Hypoteserna om frågeschemat och hur frågorna antas belysa managementmo-

deller; exempelvis Total Quality Management, TQM19 (Meadow Consortium, 

2010; Nylund 2017), Lean Production och Knowledge Management, presenteras i 

MEADOW Guidelines (ibid; SCB 2011). 

Tabell 1. Teman i MEADOW Guidelines

Källa: Nylund, 2017. Learning at Work and Productivity in Swedish Business Firms. Based 
on the Swedish MEADOW Survey 2009/2010. Lic.-avh., Kungliga Tekniska Högskolan, KTH. 
Översättningen till svenska är gjord för denna artikel.

Not:  
1. Primärdata baserad på riktlinjerna MEADOW Guidelines, 914 företag i svenskt näringsliv år 
2015.
2a. Arbetskraftsdata from SCB:s Lisadatabas, alla anställda i de inkluderade företagen ingår år 
2015. 
2b. Företagsdata from SCB:s Lisadatabas, för de inkluderade företagen ingår år 2015.
2c.Företagsdata from SCB:s Lisadatabas, för de inkluderade företagen ingår år 2016.
3. Data från SCB:s ICT-Survey in Sweden, företag i svenskt näringsliv år 2012-2014.
4. Data från SCB:s Swedish Community Innovation Survey, CIS, företag i svenskt näringsliv 
åren 2012-2014.

19  Frågeschemat har använts för att belysa TQM i jämförelse med att företagen använder 
lednings- och styrmodeller enligt teorierna om flera praktiker/logiker samtidigt (Shah et. al, 2003) 
i svenskt näringsliv (Nylund, 2017).

A B C D och E

Arbetskraften Organisatoriska strukturer Human 
kapital

Produktionsförutsättningar och  
produktionsresultat 

A1. Anställ-
ningsform

A2.  
Anställda 

B1. Arbetets 
organisering

B2. Struktur-
kapital 

B3. IKT B4.  
Samarbete

C1. Anställdas 
lärande

D1. FoU och 
Innovation

D2. Produk-
tionsvillkor

E1.  
Produktivitet

Typ av 
kontrakt 1)

Antal  
anställda, 
Kön, Ålder,  
Utbildning 
2a)

Decentra-
lisering, 
Team, Flex-
tid 1)

Uppföljning 1)

Organisa-
tionsförän-
dring 1) och 3), 
Innovation 3), 
Affärspraktik 4)

Internet, 
Digitaliserad 
kund- och 
underlever-
antörsinfor-
mation3)

Typ verk-
samhet  
med
kund-  
och under-
leverantör 
1) och 3)

Organiserad 
kompetens 
utv., Utbildning 
på arbetstid 
och ‘On the 
job-training’ 1)

Samarbete1), 
Produkter,  
Processer, 
Marknad,  
Organisa- 
tionsförändr. 
1) och 4)

Ägarform,  
Storlek, 
Näringsgren 

2b)

Fysiskt 
kapital, 
Förädlings-
värde, 
Kostnader, 
Intäkter 2c)
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Regressionsanalys
För att svara på forskningsfrågorna används en multivariabel regressionsmodell 

som möjliggör en fler-variabel-analys, eftersom flera faktorer antas påverka pro-

duktiviteten samtidigt. 

Regressionsmodellen är vald utifrån att den beroende variabeln är kontinuer-

lig20. De förklarande, oberoende, variablerna är kontinuerliga, inklusive intervall-

variabler eller variabler som är omräknade till procent från kvalitativ kategorisk 

skala; nominalskala. Variablernas estimat jämförs inom den egna variabelgruppen, 

enligt vedertagen metod. 

Analysmodellen har byggts upp stegvis; en variabelgrupp i taget har inklud-

erats, i syfte att studera om de olika förklarande variabeltyperna påverkar varandra 

och om de bidrar till kvaliteten i modellen. Data som representerar två tidspe - 

r ioder används. Den första perioden (år 2015) mäts lärande i arbete och arbetets 

organisering samt personalstruktur och produktionsinriktning. Den andra pe-

rioden (år 2016) mäts arbetsproduktivitet och kapitalintensitet. På detta sätt 

skapas rätt tidskausalitet då syftet är att studera prediktionen av produktivitet. 

Arbetsproduktivitet är den beroende variabeln i analysen, den mäts som 

förädlingsvärde per sysselsatt år 2016 (SCB, 2011, 2016c). Företag med värden 

mellan 1 och 3 000 000 SEK ingår. Värden över och under räknas som extrem-

värden; så kallade ’outliers’21 (SCB, 2019). 

HRM-praktikerna är de förklarande variablerna i fokus. De består av dryga tju-

gotalet olika frågeställningar som indikatorer för progressiva HRM-praktiker. De 

är avgränsade till lärande i arbete och arbetets organisering (arbetsformer), år 2015. 

HRM-praktikerna är: medarbetares möjligheter till ansvarstagande i planering och 

genomförande av arbete, teamarbete och organiserad kompetensutveckling i arbete 

och prestationslön (Becker et. al., 2006; Delaney et. al., 1996; Huselid, 1995; 

Ichniowski et.al., 1995; Ichniowski et.al., 2009). Olika former för uppföljning och 

utvärdering samt dokumentation av arbetsrutiner och arbetets resultat ingår (Child 

et. al., 2001; Meadow Consortium, 2010; Nylund, 2017; Luthy, 1998; PRV, 2019; 

Pawlowsky, 2001; SCB, 2011). Antagandet om frågorna om lärande i arbete och 

arbetets organisering utgår ifrån att ju fler och mer av dessa progressiva praktiker 

desto bättre för produktiviteten. Se också fotnot 26 under tabell 2.

20  Generalized Linear Models Analysis, The GENMOD Procedure, & Linear Regression Model, 
The REG Procedure.
21  Antal företag 918 – 25 = 893 företag ingår i de två modellernas beräkningar. Genomsnittligt 
förädlingsvärde i svenskt näringsliv år 2015 var en knapp miljon; 0,85 miljoner kronor. 2,7 
procent av målpopulationen exkluderas, med dessa gränsvärden uppvisar arbetsproduktiviteten 
normalfördelning.
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De olika frågorna har olika många svarsalternativ och för att detta inte ska 

påverka resultatet otillbörligt har svaren standardiserats, de räknas om till andelar. 

Varje svar på varje fråga för varje företag ges ett värde, mellan 0 och 122. 

Värdet för varje variabel var för sig ingår i prediktionen av produktivitet i 

modell 1. Resultat presenteras i tabell 2 och 3.

I analysens modell 2 ingår det dryga tjugotalet standardiserade HRM-praktiker-

na, från modell 1, i ett gemensamt HRM-index. Praktikerna summeras enligt de 

teman som presenteras i tabell 1: B1, B2, C. Värdet för varje tema standardiseras 

och i slutsteget summeras och standardiseras värdena för temana till ett samlat 

index, med ett värde mellan 0 och 1, för varje företag. Indexet har skapats 

enligt principer för robusta mått (Nylund, 2017; OECD, 2008). Indexet visar 

förekomsten av synergier mellan praktikerna; ju fler praktiker desto fler synergier. 

Resultat presenteras i tabell 3.

Grundläggande förutsättningar för verksamheten. I analysen ingår flera olika 

grupper av förklarande variabler enligt ekonomisk tillväxtteori.

Anställdas utbildningsnivå, varje sysselsatt i respektive företag är indelad i en 

av fyra grupper efter sin egen högsta utbildningsnivå år 2015 (Acemoglu, 2009; 

Becker G., 1962; Ben-Porath, 1967; SCB, 2016c). 

Företagets storlek, företagen är indelade i en av fyra grupper efter sitt antal 

anställda år 2015. Storleksklasserna utgör fyra binära variabler. Variabeln visar 

företagets resurser och indikerar dominans på marknaden och placering i 

förädlingsvärdekedjan; ju större företag desto större dominans och högre upp i 

kedjan (Black et. al., 1997; Boning et al., 2007; Ichniowski et al., 1995; Nylund, 

2017). Den största storleksklassen 200+ används som jämförelsegrupp. 

Näringsgren, bidrar med information om företagets huvudsakliga produk-

tionsprocess och verksamhetsinriktning år 2015 (ibid.). Näringsgrenarna utgör 

18 binära variabler. Näringsgrenarna serviceverksamhet och hushållens egen 

produktion (S och T) utgör jämförelsegrupp. 

Numerisk flexibilitet år 2015 är två kontinuerliga variabler som ingår i analysen 

som grundläggande förutsättningar, samtidigt är de också en typ av organisatoris-

ka faktorer (Parding et al., 2020). De är standardiserade enligt samma princip som 

HRM-index (Nylund, 2017; OECD, 2008). Intern flexibilitet, bidrar med uppgifter 

om andelen sysselsatta i företaget som är tillsvidareanställda eller korttidsanställ-

da23 (Atkinson, 1984a,b, 1985). Extern flexibilitet, bidrar med uppgift om andelen 

22  Viktigt i analysen är att det inte råder något otillbörligt samband mellan dessa olika variabler. 
Sådant samband kallas multikollinearitet; när två eller flera av de oberoende variablerna i 
regressionsmodellen är korrelerade med varandra i hög utsträckning och det inte går att hålla isär 
effekterna av dem på den beroende variabeln.
23  Fördjupade analyser bör troligen indela indikatorn i finare grupper, exempelvis vikariat, 
behov/objekts-anställning, säsong/feriearbete, provanställning, övriga (Berglund, Håkansson, 
Isidorsson & Alfonsson, 2017).
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anställda i andra företag: konsulter och personal från bemanningsföretag som 

företaget har tillgång till, samt indikerar användning av specialistkompetenser 

(Atkinson, 1984a,b, 1985; Hamel et. al, 1996; Prahalad, 2004; Teece et. al., 1997). 

Kapitalintensitet, är beräknad som anläggningstillgångar per sysselsatt år 2016 

i miljoner kronor (SCB, 2011, 2016c), variabeln är logaritmerad för att hantera 

att avstånden mellan dess värden är mycket olika. För varje företag har ett värde 

beräknats. 

Resultatmåtten i analysen är variablernas estimat, prediktion för produktivitet, 

här redovisas; styrka (estimat) och tecken, negativt eller positivt (-/+); samt esti-

matets signifikans (Pr>ChiSq). Respektive modells träffsäkerhet ’fitness’ (AIC)24 

jämförs, lägre värde visar en högre ’fitness’.

RESULTAT – JU FLER HRM-PRAKTIKER DESTO STÖRRE 
EFFEKT
Analysen av HRM-praktikerna lärande i arbete och arbetets organisering och 

deras påverkan på produktiviteten genomförs i två steg; i det första ingår prak-

tikerna var för sig och därefter summerade i ett index. Övriga förklarande  

var iabler i modellen hålls konstanta. 

HRM-praktikerna var för sig och produktivitet. Den första analysen besvarar 

forskningsfrågan om det dryga tjugotalet olika HRM-praktikerna var för sig bidrar 

till högre arbetsproduktivitet. Antagandet utgår ifrån att praktikerna är progressiva 

och syftar till att bidra till företagets ekonomiska utveckling. 

Resultatet visar att praktikerna var för sig i ringa utsträckning predicerar 

produktivitet, se tabell 2. För flertalet HRM-praktiker råder det inga entydiga 

samband med produktivitet. Endast tre av praktikerna visar signifikanta estimat, 

en är negativt korrelerad med produktivitet och två är positivt korrelerade med 

produktivitet. Den ena av de två positiva värdena indikerar decentralisering/

centralisering (fråga 10) och den andra handlar om prestationslön (fråga 24) som 

räknas till indikatorer för individuellt lärande. Den med negativt värde belyser 

strukturellt lärande (fråga 29). 

Variabel 10, Flextid. Andel medarbetare som kan anpassa tidpunkten då de 

börjar och avslutar sitt dagliga arbete. Hög andel predicerar högre arbetsprodukti-

vitet, med ett lågt men positivt estimat. Detta är den enda enskilda variabeln som 

har mycket hög signifikansnivå, 1-procent. 

24  AIC = Akaike Information Criterion: Akaike-informationskriteriet beräknar den relativa 
kvaliteten ’fitness’ hos den statistiska modellen för en given uppsättning data; ju mindre 
information modellen utesluter desto högre är kvaliteten. AIC för en modell jämförs med AIC 
för en annan modell. AIC behandlar både risken för ’over’ och ’under fitting’. Jämförande 
beräkningar av AIC beskrivs som modellens relativa sannolikhet ’relative likelihood’.
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Variabel 24, Andelen av medarbetarnas lön är prestationsbaserad. Variabeln uppvisar 

ett positivt men mycket lågt, nästan försumbart, estimat, hög signifikansnivå, 

5-procent.

Variabel 29, Följer organisationen upp och utvärderar kvaliteten på produktionspro-

cesser eller service? Företag som gör uppföljningar har lägre arbetsproduktivitet, ett 

negativt estimat, med signifikans på 5-procentnivån. Denna variabel är omräknad 

i procent från en nominalskala, vilket troligen bidrar till högre värde på estimatet. 

En möjlig tolkning av det negativa resultatet, fråga 29, är att det är mer vanligt 

att ett företag ägnar tid till uppföljning och utvärdering när det går sämre; när 

produktiviteten är lägre, samt att denna situation håller i sig något/några år.

Praktikernas respektive prediktion av produktivitet påverkas25 av grundläggan-

de faktorer, främst; storlek och kapitalintensitet. De enskilda resultaten kan därför 

inte generaliseras för näringslivet.

Tabell 2. Prediktion av produktivitet med hjälp av 24 HRM-praktiker i modell 1

Modell 1, HRM-praktikerna ingår var för sig26 Estimat Pr>ChiSq

5. Vem ansvarar i normalfallet för den dagliga planeringen av 
medarbetares vardagliga arbetsuppgifter? Medarbetare eller chef/
arbetsledare?

34 0,1608

6. Vem ansvarar i normalfallet för veckoplaneringen av medarbetares 
vardagliga arbetsuppgifter? Medarbetare eller chef/arbetsledare?

-4 0,8780

7. Vem ansvarar i normalfallet för den vardagliga kundkontakten? 
Medarbetare eller chef/arbetsledare?

4 0,8468

8. Vem ansvarar i normalfallet för inköp som behövs för det vardagliga 
arbetet? Medarbetare eller chef/arbetsledare?

14 0,4516

9b. Vem ansvarar för den vardagliga kontrollen av kvalitén? Medarbetare 
eller chef/arbetsledare?

3 0,8943

        Svar 9_3: specialistgrupp eller särskild division inom företaget. -8 0,8287

        Svar 9_4: extern grupp – kunder, externa utvärderingsexperter etc. -30 0,5075

10. Andel medarbetarna som kan anpassa tidpunkten då de börjar och 
avslutar sitt dagliga arbete? 
0%, 1-24%, 25-49%, 50-74%, 75% och mer?

2 <.0001

11. Andelen medarbetare som arbetar i projekt eller grupper där de 
gemensamt beslutar om hur arbetet ska utföras? 0%, 1-24%, 25-49%, 
50-74%, 75% och mer?

0,6 0,1713

12. Hur stor andel i procent av medarbetarna är involverade i 
förbättringsprojekt inom organisationen? 0%, 1-24%, 25-49%, 50-74%, 
75% och mer?

0,3 0,9444

25  Modellen varnar inte för multikollinearitet, eller att någon variabel bör utgå. Se fotnot 22.
26  Antagandet om lärande i arbete och arbetets organisering utgår ifrån att ju mer eller fler av 
dessa progressiva praktiker desto bättre för produktiviteten. Frågorna beskrivs enligt teori, vilket 
tema de ingår i tabell 1, eller efter typ av svarsalternativ: frågorna 5 till 9, ju mer decentraliserat 
ansvar desto bättre; och frågorna 10 till 22 samt 24 och 31, ju större andel medarbetare som 
omfattas desto bättre; och fråga 23 och 32 samt frågorna 28 till 30, förekomst av aktiviteten är 
bättre ingen förekomst, konstruktionen framgår av tabell 2.
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13. Hur ofta genomförs möten mellan enhetschef/gruppchef och 
medarbetare i organisationen? Aldrig, Mindre än 1 ggr/mån, minst 1 ggr/
mån, minst 1 ggr/vecka, Dagligen.

-22 0,8257

14. Hur stor andel i procent av medarbetarna har deltagit i utbildning på 
betald arbetstid under innevarande år? 0%, 1-24%, 25-49%, 50-74%, 
75% och mer.

0,6 0,1743

15. Av de som deltagit i utbildning, hur många dagar har de i genomsnitt 
ägnat åt denna? Mindre än 1 dagar, 1-3 dagar, 4-5 dagar, 6-10 dagar, Mer 
än 10 dagar.

7 0,2089

16. Procent av omsättningen som är externa utbildningskostnader? Högst 
1%, 1-2%, 3-5%, mer än 5%.

1,4 0,4374

17. Hur stor andel av medarbetarna har deltagit i utbildning där 
arbetsgivaren har beviljat ledighet utan lön under det senaste året? 0%, 
1-24%, 25-49%, 50-74%, 75% och mer.

-2 0,1358

19. Andel av arbetstiden under året består av organiserad 
kompetensutveckling? 1%, 1-3%, 4-5%, 6-10%, Mer än 10%.

0,03 0,9812

20. Andel medarbetarna som fått on-the-job-training, dvs. instruktion 
el. utbildning för förbättring av färdigheter och samtidigt utfört normala 
arbetsuppgifter? 0%, 1-24%, 25-49%, 50-74%, 75% och mer?

0,2 0,6214

21.Andel av arbetstiden under året består av on-the-job-training? Högst 
1%, 1-2%, 3-5%, mer än 5%.

-0,3 0,7851

22. Hur stor andel i procent av medarbetarna har ett utvecklings- eller 
medarbetarsamtal minst en gång om året? 0%, 1-24%, 25-49%, 50-74%, 
75-94%, 95% och mer.

0,06 0,9119

23. Är medarbetarnas befordran kopplad till utvecklings- eller 
medarbetarsamtal? Nej, eller Ja det är ett bland flera verktyg, Ja det är det 
huvudsakliga verktyget.

15 0,6319

24. Hur stor andel av medarbetarna har en del av lönen baserad på sin 
egen prestation eller prestationen av en större grupp? 0%, 1-24%, 25-
49%, 50% och mer.

0,8 0,0538

28. Dokumenterar organisationens medarbetare goda arbetsrutiner eller 
erfarenheter? Nej, eller Ja men ej regelbundet, Ja regelbundet.

14 0,4416

29. Följer organisationen upp och utvärderar kvaliteten på 
produktionsprocesser eller service? Nej, eller Ja men ej regelbundet, Ja 
regelbundet.

-57 0,0431

30 Mäter organisationen kundnöjdhet eller analyserar klagomål, 
exempelvis genom frågeformulär, fokusgrupper eller andra metoder för 
datainsamling? Nej, eller Ja men ej regelbundet, Ja regelbundet.

13 0,5180

31. Andelen medarbetare som medverkar i arbete med kundnöjdhet och 
kvalitet. Räkna ej med de som har det som huvudsaklig uppgift. 0%, 
1-24%, 25-49%, 50% och mer.

-0,3 0,5290

32. Bedriver organisationen omvärldsbevakning för att utveckla egna 
organisationen, produkter, processer, tjänster? Nej, eller Ja avdelade 
medarbetare, Ja alla medarbetare.

-1,4 0,9481

Övriga variabler, se tabell 3.

Generalized Linear Models Analysis, The GENMOD Procedure, & Linear Regression Model, The 
REG Procedure. Maximum Likelihood Parameter Estimates.

HRM-index och produktivitet. Den andra forskningsfrågan testar hypotesen om att ju 

fler HRM-praktiker som används desto högre produktivitet. I analysen används ett 

samlat index bestående av dryga tjugotalet HRM-praktiker för lärande i arbete och 
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arbetets organisering (som också ingår i den första analysen). Forskningsfrågan utgår 

från antagandet att ju fler HRM-praktiker desto fler synergier och därmed chans till 

större samlat bidrag till produktiviteten generellt sett i företaget. 

Tabell 3. Prediktion av produktivitet med hjälp av två olika modeller 1 och 2

Modell 1, HRM-praktikerna  
ingår var för sig

Modell 2, samlat index-mått

Estimat Pr>ChiSq Estimat Pr>ChiSq

Log Kapitalintensitet 89 <.0001 89 <.0001

Goda organisationer - (se tabell 2) 352 0,0081

Numerisk flexibilitet    

• NUM-intern -197 0,0950 -277 0,0199

• NUM-extern 200 0,4553 Not 1 344 0,1999 Not 1

Utbildning    

• högst grundskola -2 0,0022 -3 0,0014

• högst gymnasium 0,3 0,0533 0,3 0,0543

• kort eftergymnasial 0,2 0,5450 0,2 0,6195

• universitetsutbildning -0,1 0,2923 -0,1 0,3647

Storlek    

• 5-9 -136 0,0158 -137 0,0103

• 10-19 -95 0,0660 -92 0,0642

• 20-49 -39 0,4232 -52 0,2864

• 50-199 -2 0,9567 -6 0,8970

• 200- jmf   jmf  

Näringsgren    

A Jord, skog, fiske 108 0,3012 160 0,1247

C1 A-intensiv -6 0,9504 -6 0,9565

C2 HK-intensiv 54 0,5830 89 0,3711

C3+B K-intensiv+gruv 17 0,8691 -5 0,9628

D+E El/värme+VA/avfall 276 0,0064 322 0,0016

F Bygg 67 0,5030 50 0,6167

G handel 119 0,2354 147 0,1470

H Transport -75 0,4579 -56 0,5848

I Hotell-restaurang -78 0,4804 -101 0,3638

J Information 6 0,9559 79 0,4652

L Fastighet 287 0,0075 324 0,0026
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M Juridik, ekonomi, fou 80 0,4359 168 0,0992

N Uthyrning -8 0,9406 3 0,9775

O+U Off.förv + internat 272 0,4863 411 0,3007

Ppriv_Utbildning -106 0,3200 -109 0,2976

Qpriv_Vård, omsorg -59 0,5693 -48 0,6385

R Kultur, fritid -198 0,0807 -189 0,0997

S+T 
Service+Hushållsftg

jmf jmf

AIC Not 2 12603 12597

Generalized Linear Models Analysis, The GENMOD Procedure, & Linear Regression Model, The 
REG Procedure. Maximum Likelihood Parameter Estimates.

Not 1. Se text om numerisk flexibilitet om vissa samband mellan extern numerisk flexibilitet, 
näringsgren och kapitalintensitet.

Not 2. Fitness i modell 2 är bättre än i modell 1. Den stegvisa analysen visar att ju fler 
variabelgrupper desto lägre AIC; för varje variabelgrupp ökar modellens kvalitet, förutom när 
de 20-talet HRM-praktikerna inkluderas som egna variabler, då ökar AIC. Se fotnot 24 för mer 
information om AIC.

Resultatet för goda organisationer i modell 2 visar att ju fler praktiker ett företag 

använder desto högre arbetsproduktivitet, resultatet har mycket hög signifikans, 

det vill säga sannolikheten för att slumpen har spelat in är längre än en procent. 

Indexet är en summering av alla HRM-praktikernas värden, den är inte styrd 

av någon förutbestämd logik om hur de olika praktikerna ska kombineras, 

förutom att summeringen sker via teman, se tabell 1. Därför tolkas resultatet också 

som att det indikerar att företagen generellt sett använder de olika praktikerna 

som det passar dem i respektive företags aktuella situation (Nylund, 2017; Shah 

et. al., 2003).

HRM-index korrelerar inte med bakgrundsvariablerna, de grundläggande 

förutsättningar för verksamheten; personalstruktur och produktionsinriktning och 

storlek, vilket är ett förväntat och önskvärt resultat. Index bidrar till att förklara 

skillnader mellan företag med samma produktionsinriktning och olika inriktning, 

det vill säga generellt i näringslivet. HRM-index är robust i betydelsen att resulta-

ten kan generaliseras för näringslivet. 

Grundläggande förutsättningar för verksamheten och HRM-index. Bakgrundsvari-

ablerna bidrar till förklaringen av arbetsproduktiviteten, vilket indikeras av att 

det finns signifikanta estimat i varje variabelgrupp, och också av att bakgrunds-

variablerna tillsammans bidrar till kvalitén i produktivitetsmodellen; ju fler typer 

av bakgrundsvariabler som inkluderas desto lägre AIC i modellen, vilket betyder 

bättre kvalitet i modellen. 

Resultaten för de två numeriska praktikerna uppvisar från varandra skilda resul-

tat, vilket stärker hypotesen att de mäter skilda strategier. Intern numerisk flexibilitet 
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mäter anställda i företaget med korta kontrakt, måttet predicerar lägre produktivi-

tet med stora negativa estimat, men med relativt låg signifikansnivå (10-procent), 

i modell 1, och med hög signifikansnivå (5-procent), i modell 2. Ju större andel av 

de sysselsatta i företaget som har korta kontrakt desto lägre produktivitet. Extern 

numerisk flexibilitet mäter företagets användning av andra företags anställda och 

antas också indikera behoven av särskild kompetens såsom konsulter utanför det 

egna företaget (Atkinson, 1984a,b, 1985; Hamel et. al., 1996; Prahalad, 2004; 

Teece at.al., 1997). Extern flexibilitet uppvisar inga självständigt signifikanta 

resultat, den samvarierar med näringsgren och kapitalintensitet, vilket framkom-

mer i modellens stegvisa uppbyggnad. Samvariationen är inte så stor att modellen 

varnar för multikollinearitet22, men den indikerar att betydelsen av extern nu-

merisk flexibilitet är större i vissa näringsgrenar (industrin) och i kapitalintensiva 

verksamheter. 

DISKUSSION
Traditionella konkurrensfördelar, som tillgången till ny teknik, förklarar 

inte längre skillnaderna mellan företag lika bra, bland annat för att det har 

blivit lättare att imitera teknik. Kunskap om företagens intellektuella kapital, 

HRM-praktikerna lärande i arbete och arbetets organisering, ökar förståelsen 

om varför produktiviteten skiljer mellan företag, givet tekniken. Dessa faktorer 

hjälper oss att förstå hur företagen tillvaratar de möjligheter som finns på snabbt 

föränderliga marknader. I artikeln har vi beskrivit hur endogen ekonomisk 

tillväxtteori kommit att utvecklas i termer av HRM-frågor med hjälp av man-

agementteori och organisationsekonomi. Vi presenterar också en orientering av 

internationella data inom det aktuella frågeområdet. Konklusionen är att det 

fortfarande saknas väsentliga relevanta data för att kunna fortsätta utvecklingen av 

teorierna.

Våra egna beräkningar och analyser fokuserar på HRM-praktikerna lärande 

i arbete och arbetets organisering och dess betydelse för produktiviteten i det 

svenska näringslivet. Vi studerar HRM i två steg. Dels studeras HRM-praktikerna 

var för sig, dels sammanfattas deras betydelse via ett index. De enskilda prak-

tikerna var för sig visar låga korrelationer med produktivitet medan HRM-in-

dex förutspår produktivitet med mycket hög signifikans och robusta resultat, i 

betydelsen att resultaten kan generaliseras för näringslivet. Index bidrar till att 

förklara skillnader i produktiviteten mellan företag, generellt i näringslivet, det vill 

säga oavsett företagens produktionsinriktning.

En slutsats är att det inte är tillräckligt att företagen inför en eller ett par 

praktiker för att erhålla stabilt ökad produktivitet. Det är inte heller tillräckligt att 

mäta en eller ett par HRM-praktiker för att förstå företagets användning av prak-
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tikerna. För att förstå praktikerna måste också system av praktiker studeras. Här 

analyseras system i form av HRM-index, som visar att det finns synergier mellan 

praktikerna; lärande i arbete och arbetets organisering, och att dessa tillsammans 

predicerar produktivitet. Ju fler praktiker, desto fler synergier och högre värde på 

HRM-index som tillsammans bidrar till produktiviteten. Index består av summan 

av värdet från det dryga tjugotalet olika HRM-praktikerna i respektive företag. 

Resultaten från analyserna i artikeln bidrar med värdefull kunskap till ut-

vecklingen av de ekonomiska tillväxtteoriernas produktivitetsmodeller om hur 

HRM-praktikerna lärande i arbete och arbetets organisering tillsammans genom 

synergieffekter bidrar till högre produktivitet (Acemoglu, 2009; Romer, 1994) och 

också hur de låter sig mätas. Den tidigt utvecklade hypotesen om lärande i arbete 

(Arrow, 1962) verifieras av resultaten i modell 2, men hypotesen om sambanden 

mellan högutbildade och lärande i arbete (Ben-Porath, 1967) varken verifieras 

eller förkastas av resultaten. Hypoteserna om system (Becker et al, 1998, 2006; 

Boning et al., 2007; Delaney et al., 1996; Ichniowski et al., 1995; Ichniowski et 

al., 2009) verifieras. Vi drar slutsatsen att det intressanta utfallet av HRM-system 

är dess påverkan på produktiviteten, det är också på det sättet HRM-system kan 

förstås även inom managementteorin. 

En aspekt värd att lyfta fram är att analysen tar hänsyn till en fördröjningsef-

fekt. Analysen är upplagd så att variablerna inkluderas med ”rätt” tidskausalitet; 

HRM-praktikerna mäts året före produktivitet. Resultatet indikerar därför också 

betydelsen av den ettåriga fördröjningseffekten av investeringarna i lärande och 

organisation (Huselid et al., 1996; Becker et al., 1998). 

Resultaten från analysen av HRM-index väcker nyfikenheten om hur de olika 

praktikerna hänger samman i så kallade bundles (Huselid et al., 1996; Becker et 

al., 1998, 2006; Shah et. al., 2003) och – som en praktisk implikation – varför 

introducerar företagen nya praktiker? Hypotesen är innovation (Hagén, 2014; 

Ichniowski et. al., 2009; SCB, 2011). Resultaten gör det relevant att framöver 

vidareutveckla analyser som svarar på dessa frågor.

Analyserna har varit möjliga tack vare tillgången till data som följer 

MEADOW Guidelines (Meadow Consortium, 2010), som är designade för den 

typ av analys som vi genomfört. En av dess fördelar är att data består av flera 

kompletterande uppgifter om lärande i arbete och arbetets organisering. En 

annan fördel är att alla uppgifter är på företagsnivå och kan därför matchas med 

andra uppgifter om företagens produktionsförutsättningar och produktivitet. 

Kvalitén i data kan konkluderas med talesättet ”the proof of the pudding is in the 



Arbetsmarknad & Arbetsliv  I  årg 26  I  2020

Synergier av HRM-praktiker bidrar till produktiviteten
43

A
R

T
IK

E
L

eating” 27. Kvaliteten i data är god enligt genomförda analyser, vilket också talar 

för att riktlinjerna har god kvalitet. De bör kunna utgöra en start för internatio-

nella data inom området. 

Sammanfattningsvis bidrar artikeln till kunskaperna om hur HRM-praktiker 

kan mätas och studeras samt deras betydelse för produktiviteten. 

Slutligen vill vi lyfta fram att analyserna och dataunderlaget har hög samhälle-

lig relevans, de är användbara för ledningen och medarbetarna i företagen, inför 

deras beslut om investeringar i lärande och arbetets organisering, inklusive system 

för HRM. De utgör underlag för arbetsmarknadens parter och andra policybeslut 

samt för beräkningar av produktivitetstillväxt.
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ABSTRACT
The article is about HRM-practices at work and how they affect productivity, 

from a growth theory perspective. Theories describe these practices as growth-en-

hancing. However, data about these practices in productivity models have long 

been lacking. Non-mandatory guidelines have been developed (Meadow Consor-

tium, 2010). This analysis uses data following the proposed guidelines in studies 

of the impact of HRM-practices on productivity. Each practice by themself show 

low correlations, but an overall HRM-index predicts productivity with very 

high significance. The more practices, the higher the productivity. The article 

contributes to the knowledge of how HRM-practices can be measured and their 

importance for productivity.
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