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Sammanfattning

Det svenska skogsbruket sysselsatter idag cirka tva procent av Sveriges arbetande befolkning. Fran
skogen kommer fornyelsebar ravara som i framtiden sannolikt kommer att bli annu mer
eftertraktad. | skogen finns méanga intressenter sa kraven ar hoga fran stat, markégare, miljororelse
och kunder. For att kunna méta dessa krav och vara effektiva sd behéver foretagen vara flexibla
och genomga omfattande forandringar. Det stalls hoga krav pé personalen i skogen. Som inspektor
eller virkeskopare skall du vara anpassningsbar och sjalvgaende. Personal i dessa yrkesroller
kanner ofta stress, tidsbrist och har ofta sma majligheter att paverka sin arbetssituation.

Syftet med studien var att fa battre kunskap om hur personalens psykiska och fysiska hélsa
paverkas av forandringsarbeten, fére och under processen. Vidare undersoktes hur personer i
ledande stallning ser pa hur forandringsarbeten bor ledas. Arbetet har genomforts i samarbete med
Holmen Skog.

I undersckningens forsta steg deltog sex medarbetare pa Holmen Skog i en telefonintervju.
Tidsatgangen var cirka 30 minuter per intervju och respondenterna hade arbetat i minst tre ar pa
foretaget nér undersékningen genomfoérdes. | studiens andra steg intervjuades tre personer i
ledande stallning pa foretaget. Denna del genomférdes som en par-intervju ansikte mot ansikte och
tog ca 1,5 timmar.

Resultatet som framkom var att forandringsarbetenas paverkan pa personalens valmaende generellt
var begrénsad. Instéllningen till férandringsarbetet var ofta positiv eller likgiltig med undantag for
nagon enstaka person i studien som ansag det vara jobbigt. Respondenterna ansag att
forandringsledaren sa fort som majligt ska komma ut med information, motivera skélen till
forandringen samt vara lyhord for synpunkter.

Personerna i ledande position som intervjuades i studien tror att framtidens stora forandring
kommer att vara ett samhélle som flodar dver av information. Vidare tror de pa en
”funktionalisering” med storre grad av specialisering for de skogliga tjdnsterna. Arbetsuppgifterna
blir mer specifika for att 6ka effektiviteten i varje del. Ledarna anség att for att kunna genomféra
en bra forandring sé bor foretagen striva efter att ha en forandringsbenagen foretagskultur. Det
galler att ha en hog mangfald bland personalen, att foregd med gott exempel och gynna olikheter
samt att vara lyhord for asikter och rekrytera ratt personer. Samtliga dessa delar ansags som
viktiga for att bygga en forandringsbendgen kultur och 6ka fordndringsbendgenheten hos
personalen.

Nyckelord: forandring, psykologi, skogsbruk



Abstract

In the forestry sector approximately two percent of the Swedish employees are found. The forest
provides plenty of renewable resources. In the future the demand probably will increase. The
personnel in the sector are often under tough pressure. Common characteristics needed from the
individuals is quick adaption and to be self-propelled. The employees often feel high levels of
stress, time constraints and petty opportunities to change their work situations.

The purpose of this study is to get better knowledge in how changes within the organization affects
the psychological and physical health of the employees, during and before the change process.
Also an additional study tried to understand how staff in leading position see future changes and
how changes best should be led. The study is carried out in collaboration with Holmen Skog.

In the study six employees took part. They were interviewed via phone. The leaders on the other
hand were interviewed at personal meetings.

The result indicates that changes only have a minor effect on the employees. The attitude was
often positive or indifferent except for someone who found it hard. If the change work is
performed during a busy period, stress reactions are common. To perform a good change work the
leader as quickly as possible should provide the employees with information relevant to the
upcoming change. Also a leader should be responsive, and at an early stage firmly establish the
change. These actions will help the employees to accept the change and feel good about it.

The leaders believes that in the future, the society will be flooded by information. They also
believe in a more strictly functionalization of the roles. To implement a change work the company
actively should create a change prone culture. A high diversity among the employees and leaders
providing good examples, who favors differences, and recruitment of the right individuals are all
important components for successful changes within the organization.

Keywords: future changes, work environment, forestry



Innehall

1. INLEDNING 1
1.1 SKOGSBRANSCHEN 1
1.2 FORANDRINGSARBETE OCH PSYKOSOCIAL HALSA 2
1.3 PSYKOSOCIAL ARBETSMILIO OCH KONSEKVENSER AV STRESS 4
1.4 KRAV- OCH KONTROLLMODELLEN 5
1.5 MOTSTAND MOT FORANDRINGAR 7
1.6 SYFTE OCH FRAGESTALLNINGAR 7
2. MATERIAL OCH METODER 8
2.1 URVAL 8
2.2 RESPONDENTERNA 8
2.3 DATAINSAMLING — INTERVJUER 9
3. RESULTAT 11
3.1 HUR MAR ARBETSTAGAREN PSYKISKT OCH FYSISKT INFOR EN KOMMANDE FORANDRING? 11
3.1.1 FORANDRING, PSYKOSOCIAL HALSA OCH FORANDRINGSARBETE 11
3.1.2 KANSLOR SOM UPPLEVS NAR VETSKAPEN OM ATT ETT FORANDRINGSARBETE SKALL SKE 12
3.1.3 FYSISKA BESVAR INFOR ETT FORANDRINGSARBETE 13
3.2 HUR PAVERKAS LIVSMONSTRET, PSYKISKA OCH FYSISKA HALSAN UNDER FORANDRINGSARBETET 14
3.2.1 HUR LIVS VANOR PAVERKAS AV FORANDRINGSARBETET 14
3.2.2 KANSLOR UNDER FORANDRINGSARBETENS GANG 14
3.2.3 FYSISKA BESVAR UNDER FORANDRINGSARBETENS GANG. 14
3.3 HUR ARBETSTAGARNA ANSAG ATT EN PERSON | LEDANDE STALLNING BAST GENOMFOR ETT

FORANDRINGSARBETE 15
3.4 INTERVIJU AV FORETAGSLEDARE 16
3.4.1 SKOGSBRUKET OCH FRAMTIDA FORANDRINGAR 16
3.4.2 MOTSTAND MOT FORANDRINGAR 19
3.4.3 FORANDRINGSARBETE OCH PSYKOSOCIAL HALSA 21
3.4.4 LEDARSKAPET UNDER FORANDRING 24
4. DISKUSSION 27
4.1. STUDIENS RESULTAT 27
4.2 SLUTSATSER OCH REKOMMENDATIONER 28
4.3 STUDIENS STYRKOR OCH SVAGHETER 29
REFERENSLISTA 31
PUBLIKATIONER 31
INTERNETDOKUMENT 32
BILAGOR 33







1. Inledning

Det hér arbetet kommer att handla om hur forandringsarbeten paverkar de
anstélldas psykosociala hélsa inom skogsbranschen. Arbetet kommer att delas upp
i tva undersokningar dar forsta delen kommer att titta narmare pa hur ett antal
anstallda fran Holmen Skog har uppfattat sin arbetsmiljo under pagaende
forandringar i organisationen. Vilka forandringar paverkar arbetsmiljon starkast
och vilka énskemal gentemot ledningen finns om hur ett férandringsarbete bor
genomforas? Arbetet kommer dven att ga in pa hur arbetsledare ser pa
forandringsarbetenas koppling till den psykosociala halsan, hur deras syn pa
forandringsledning ar och vilka forandringar skogsbranschen framdéver férvéantas
mota.

Detta inledningskapitel kommer att dvergripande redogdra for vad ett
forandringsarbete ar, den psykosociala arbetsmiljons grunder, dagens
skogsbransch och nagra resultat fran tidigare studier av forandringar och den
psykosociala halsan.

1.1 Skogsbranschen

Skogsbranschen ar nagot speciell jamfort med andra branscher da arbetsmiljon,
saval fysiskt som psykosocialt, kan innebéara varierat arbete utomhus kombinerat
med arbete inne pa kontor (Lars-Erik Lindmark, Virkeskopare, Holmen, personlig
kommunikation 2018-02-13). Skogsbranschen ar ratt liten nationellt sett med
ungefar 70 000 anstallda, plus ca 30 000 enskilda foretagare (Skogsindustrierna,
2015). Som jamforelse kan namnas att i hela Sverige sa ar lite drygt 5 000 000
manniskor arbetande (SCB, 2017, Lank D), icke sdsongsrensat. Detta gor att grovt
sett tva procent av Sveriges arbetande population jobbar inom den skogliga
sektorn. Produkterna som kommer ur skogen idag &r framst sagade tréavaror,
papper och olika former av bioenergi. Mycket talar for att produkterna som
kommer fran skogen i framtiden kommer att bli annu fler och mer attraktiva
(Skogsindustrierna, 2015). Kraven fran samhallet att ersétta fossila branslen
hardnar och skogen &r en utmarkt fornyelsebar resurs (Naturvardsverket, 2017,
Lank E). Sverige ar globalt sett en stor aktor, tredje storst i varlden efter Kanada
och USA betraffande trardvara (Skogsindustrierna, 2015). For att bemdta
ravarubehov, klimatfoérandringar och konkurrens sa ar utvecklingsarbetet inom
sektorn omfattande. Branschen satsar ca 2,3 miljarder arligen pa utveckling och
forskning (Skogsindustrierna, 2015). Med ett omfattande utvecklingsarbete sa
maste logiskt sett omfattande forandringsarbeten ske for stravan mot utveckling.

Ett av de vanligaste tjanstemannayrkena inom skogsbranschen idag ar inspektor
eller, som det ocksa benamns, virkeskopare. Uppgifterna bestar till storsta del av
att kopa virke till industrin. For att industrin skall kunna fortsatta konkurrera stélls
det hoga krav pa de verksamma i dessa yrkesroller. Att vara anpassningsbar och
helt sjalvgaende ar i det narmaste en nodvandig forutsattning.
Virkeskdpare/inspektorer k&nner darfor ofta stress. De upplever att de har for lite
tid, sma mojligheter att paverka sin arbetssituation och att malsattningen med
arbetet ofta ar luddigt (Skovdal, 2017). Typiska forandringar for virkeskopare &r



datasystemforandringar och arbetssattforandringar. Tjansten har pa senaste aren
digitaliserats i stor omfattning. System som férenklar taxering och kalkylering av
skog utvecklas l6pande. Inklusive GPS-system, laserdata med mera. Mojligheter
att kunna erbjuda skogségarna nya digitala tjanster som kartmaterial, digitala
skogsbruksplaner och digital paskrift erbjuder manga skogsforetag idag. Det &r
stor forandring da det for nagra ar sedan var grovt utritade kartor, papperskontrakt
och manuella verktyg som anvéndes vid skogsuppskattningen.

Pa de flesta stéllen i landet sa har konkurrensen om den skogliga ravaran ckat.
Arbetssattet har da blivit mer sa att virkeskoparen far soka upp kunderna &n
tvartom. | en organisationsforandring ar inte koparna sa attraktiva att flytta runt
da de ofta skapat sig en kundkontaktkrets dar risken ar stor att denna forloras nar
den tidigare virkeskoparen slutar eller byter tjanst. Startstrackan for en
virkeskdpare ar ocksa relativt 1ang, ca 3 — 5 ar. Detta beror pa att det tar tid att
skapa en stabil kundkrets (Lars-Erik Lindmark, Virkeskopare, Holmen skog,
personlig kommunikation 2019-12-10).

1.2 Foérandringsarbete och psykosocial halsa

Forandringsarbete innebér att man strukturerat och med tydliga mal under ett
tidsforlopp forsoker infora en forandring pa arbetsplatsen. Detta for personal pa
ett foretag, en organisation eller en myndighet. Ett férandringsarbete kan variera
stort i tid, mycket beroende pa storleken av forandringen. En mycket stor
forandring kan innebéra flera ar av forandringsarbete (Astrakan, u.a., Lank C).

Amnet psykosocial halsa och psykisk ohalsa ar valdigt aktuellt da stressen i
samhallet och arbetsplatserna under aren har eskalerat (Angeléw, 1999).
Utmattningssyndrom och angest ar vanliga problem, och raknas ocksa som nagra
av samhallets stora hélsoproblem. En trend som noterats &r att arbeten blivit
mindre kréavande fysiskt, men att den psykiska belastningen 6kat. Orsakerna till
psykisk ohdlsa &r manga, och arvs i vissa fall genetiskt (Arbetsmiljéupplysningen,
u.a., Lank A). Den psykosociala arbetsmiljon kan med réatt ledning och
foretagskultur paverkas. Gemenskap, méjlighet till utveckling, tid till
aterhamtning och kommunikation &r viktiga komponenter i en god psykosocial
arbetsmiljo (Kwasniewska, 2017). Ordet psykosocial kan definieras som
“Interaktionen mellan psykiska och sociala faktorer” (Theorell, 2003).

| den vetenskapliga rapporten skriven av Y-L To Medarbetarupplevelse av
psykosocial arbetsmiljo vid forandring pa arbetsplatsen (2015) belyses centrala
delar av hur den psykosociala hélsan kan paverkas under forandringsarbeten.
Fragestallningarna i arbetet lyder:

e “Hur upplever medarbetare sin arbetsmiljo och arbetsglddje under
forandringsperioden, paverkas individen?”

e “Hur upplever personalen hur effektivt ledarskap bor vara och hur ledaren
bor agera under fordndringsprocessen?”



e “Hur upplever arbetstagare betydelsen av sin arbetsmiljo i relation till
arbetstillfredsstéllelse och prestation?”

Fragestallningen i Yen-Lengs studie var kvalitativ och sex personer som varit med
om en omorganisation intervjuades. Tre teman i fragestéllningen lades upp: i)
upplevelsen av forandringsbesked, ii) synen pa ledarskapet under en
forandringsprocess och iii) den psykosociala arbetsmiljon.

Det viktigaste som togs upp i temat rorande “upplevelse av fordndringsarbetet”
var att tiden fran att det borjade antydas att en férandring var pa gang och fram till
dess att forandringen skedde, var den mest pafrestande delen. Under denna tid
skapades det oro och fortvivlan bland de anstéllda da informationen var knapp och
osakerheten stor. Nyckelordet har &r information. Nagot som personalen upplevde
att de borde fatt ut mycket tidigare for att minska osakerheten och stressen.

Synen pa ledarskapet under forandringen var att en person som leder ett
forandringsarbete skall vara en ménniskokénnare, socialt kompetent och kunna
planera fram i tiden. Ledaren/ledarna skall vara narvarande under forandringarna,
vilket helt naturligt ger battre mojligheter till kommunikation. Méjligheterna att
kunna paverka sin arbetsmiljo och forandringsprocessen var uppskattade. Att ha
inflytande och kunna paverka processen ar ocksa bundet till lagstiftning. |
arbetsmiljolagen 2 kap 1 § stér det ordagrant ”Arbetstagaren skall ges mojlighet
att medverka i utformningen av sin egen arbetssituation samt i férandrings- och
utvecklingsarbete som ror hans eget arbete”. Fragan ar hur manga som kanner till
denna lag.

| temat kopplat till den psykosociala arbetsmiljon framkom att den sociala
aspekten var valdigt viktig for att ha en bra och trivsam arbetsmiljo. Nar man blir
omplacerad eller far byta arbetsuppgift kan det bli betungande att lara sig nagot
nytt. Man kan kalla det kompetensstress, vilket var ett problem enligt tva av de
personer som studerades i Yen-Leng’s undersokning (2015). Av de sex personer
som intervjuades sa var det en som fick halsoproblem relaterade till forandringen.
Den personens egna citerade ord om tillstdndet var: ”svart att bevara arbetsglddje
vid patvingad forandring. Ovissheten och plétsliga forandringar blev for mycket
och stressen tog 6ver” (Yen-Leng, 2015).

En av de sex i undersokningen fick halsoproblem under férandringsprocessen,
alltsa ca 17 procent. Dock sa ar denna siffra inte anvandbar, da urvalet inte &r
slumpmassigt och antalet studerade i en kvalitativ undersokning ar for lagt for att
fa statistiskt signifikant resultat. Det skulle dock vara ytterst intressant om
sjukdom relaterat till fordndringsarbetet d&ven dyker upp i detta arbete. Skogen
kan, atminstone for vissa tjanster, erbjuda en valdigt speciell friluftsliknande
arbetsmiljo. Skulle detta da kunna vara en kélla till valmaende &ven under ett
forandringsarbete? Skogen har bevisligen en positiv inverkan pa psyket och
valbefinnandet (Ekeroth, 2007).

[ artikeln S& funkar vi i fordndringar”, skriven av Linda Eriksson, sa beskriver
hon en kommunikationskonsult, Anna Almbergs, syn pa hur manniskan fungerar
under fordndringar. Hon menar p4 att ménniskan ir ett “vanedjur”, och darfor
kanner oro om vanorna bryts (Eriksson, 2011, lank G). Hon menar pa att



manniskan i de flesta fall gar igenom olika stadier av kanslor under férandringen.
Dessa fyra stadier ar:

i) ”Nojdhet”. Detta dr 6ppningsstadiet. Har har forandringen inte borjat
trada i kraft och man gar fortfarande pa gamla rutiner. I den héar fasen
skall beslutet om en féréandring vara ként, och dialogen mellan ledarna
for forandringsarbetet och personalen skall vara god.

i) ”Huvudet i sanden”. Detta stadium intréffar nar forandringen borjar
gora sig markbar, manga vill som bekant inte forandra sig och sitt
arbetssatt sa istallet for att medverka aktivt i forandringsarbetet sa
latsas man att forandringen inte ager eller har agt rum. Rédsla ar den
vanliga kanslan som uppstar.

iii)  “Kaos”. Vid detta skede sa gar det inte att undvika foérandringens
narvaro, arbetssattet paverkas och kanslointervallet ar bitterhet, ilska
och sjalvémkan.

iv) ”Ny inspiration”. Detta ar det sista steget. Hir har forandringen fatt
rota sig helt. Vanligt &r att de berdrda k&nner sig ngjda och stolta Gver
forandringen som &gt rum, kanske blev det till och med béttre &n
innan.

Om det verkligen &r som Anna Almberg pastar och att det ar sa enkelt tillats vara
osagt, troligtvis dr grazonerna ratt stora. Synsattet och teorin &r anda intressant.

1.3 Psykosocial arbetsmiljo och konsekvenser av stress

For att fa en inblick i hur den psykosociala miljon kan paverka hélsan och
valbefinnandet bor boken psykosocial miljé och stress skriven av Téres Theorell
(2003) lasas. Boken tar bland annat upp konsekvenser av langvarig stress bade
psykiskt och fysiskt, samt faktorer som paverkar den psykosociala arbetsmiljon
och den psykiska hélsan. En av grunderna for att en manniska ska kénna sig
bekvam pa arbetsplatsen ar mojligheten och kanslan av att ha kontroll 6ver sig
sjalv och sitt arbete. Nar manniskan frantas mojligheten att kontrollera situationer,
eller riskerar att forlora kontrollen, sa uppstar naturligt en motreaktion, en kamp
for att behalla kontrollen. Det ar i den hér situationen som stress ofta uppstar. Som
tidigare &r skrivet i lag och vilket dven flera andra konstaterat sa ar kontroll och
paverkan pa arbetsplatsen oerhort viktig, inte minst vid ett forandringsarbete.

Andra faktorer som direkt paverkar individens valmaende pa arbetsplatsen ar en
god balans mellan anstrdngning och beldning. Beldning kan vara battre 16n,
befordran men ocksa feedback i form av berém. Om anstrangningen ar for stor
relativt den mojliga beléningen byggs en frustration upp som kan kopplas till
arbetstagarens allmanna halsotillstand. Vid fér langvarig stress sa kan individen fa
problem med hjart- och karlsjukdomar, utmattningssyndrom, kronisk trotthet,
depression, metaboliskt syndrom, smartor i nacke och landrygg med mera
(Theorell, 2003).



Vad kan man da gora for att motverka de negativa sidorna av stress?
Aterhamtning i form av somn &r kanske den viktigaste faktorn for att motverka
stressens effekter. Stress i sig har en tendens att stéra sémnen vilket kan bilda en
ond cirkel. Tyvarr sa fastnar manniskor latt i missbruk nar de ar utsatta for stress.
Manga valjer da att inta droger for att koppla av och finna stimulering. Missbruket
kan handla om allt fran koffein till alkohol eller tyngre droger, vilket i langden blir
skadligt (Theorell, 2003).

Arbetsmiljoverket beskriver pa sin hemsida hur de anser att ett forandringsarbete
skall genomforas. Fel utfort kan det vara en faktor till stress och oro. Information
till de anstallda ar under forandringsarbetet en viktig faktor. Arbetarnas kunskap
om sina arbetsforhallanden &r viktigt att ta med vid forandringsarbete, och att
mojligheterna att paverka forandringsarbetet finns (Arbetsmiljoverket, 2017, Lank
F).

1.4 Krav- och kontrollmodellen

For att vetenskapligt kunna jamfora och forsta hur den psykosociala arbetsmiljon
paverkar stressnivderna pa arbetsplatsen sa finns det en “modell” som beskriver
nagra olika scenarion och hur de paverkar den psykosociala halsan pa
arbetsplatsen. Modellen skapades ursprungligen av Tores Theorell och Robert A
Karasek for dryga 30 ar sedan (SBU, 2014). Modellen baseras pa tre olika
omraden. Omradena &r kontroll av sitt arbete, krav pa arbetsplatsen och socialt
stod. Den situation som enligt modellen &dr hélsosam” och under sikt fungerar &r
nar kontrollen ar hog, stodet ar starkt och kraven ar rimliga. Kraven vara ratt hoga
utan att den psykosociala halsan forsamras sa lange de andra omradena ar
godartade. Ligger den psykosociala hilsan i den roda “’Iso-spanda” zonen sé ar
risken hogre for att drabbas av hjart-kérlsjukdomar.



Dalig psykosocial arbetsmiljo,
riskzon for psykosocial ohalsa
”lso-Spand” zon

Halsosam psykosocial arbetsmiljo
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Figur 1.1. Forenklad version av krav/kontroll modellen. Beroende pa hur parametrarna kontroll,
krav och stod sammanfaller, hamnar den psykosociala hélsan i ett namngivet tillstand”
(Stressforskningsinstutionen, u.d.).

Modellen for krav/kontroll & anvandbar for att utvardera den psykosociala hélsan
i manga situationer, inklusive vid forandringsarbeten. Detta gor ocksa att
forstaelsen och grunderna for arbetet med psykosocial halsa blir lattare att
avskarma. Liknande modeller som anvéands inom arbetet med psykosocialhélsa &r
anstrangning/beldningsmodellen (Stressforskningsinstutionen, u.d.). Dessa
modeller tacker inte alla psykosociala parametrar. Andra parametrar som kan
spela roll ar dalig demokrati pa arbetsplatsen, undermaligt ledarskap, for fa
bel6ningar i form av annat &n det rent materiella (I6nen), fér mycket eller for lite
frihet pa jobbet och utdver detta olika strukturella problem (Widmark, 2005).



1.5 Motstand mot férandringar

Forandringar inom organisationer ar som bekant ofta nagot som maéts med
motstand (Astrakan, u.d., Lank C ). Med ett motstand sa ar det logiskt sett mycket
svarare att smartfritt applicera forandringen. Vad ar den viktigaste faktorn for att
motverka motstand och bygga acceptans hos de anstallda?

Martin Stenstrdm och Marie Gustavsson har i den vetenskapliga rapporten
Motstand mot férandringsarbete, hur hanterar organisationer detta? (2004)
belyst centrala avsnitt pa omradet. | studien genomfors en kvalitativ undersokning
med personal pa en bank som fatt underga en organisatorisk forandring. Slutsatsen
i studien ar att mycket av missnojet kan férbyggas med god information i tid. Med
tillracklig information i tid sa kande sig personalen tryggare och naturligt blir att
acceptansen for forandringen okar. Detta bekréftar delvis Yen-Leng i tidigare
namnd rapport (2015). Av studien framgick att knapp information ocksa ledde till
osakerhet, och samre valmaende. Saledes sa skall forandringsarbetsledaren var
mycket tydlig med informationen i tid for att minska motstandet till férandringen
och oron som kan uppsta.

1.6 Syfte och fragestallningar

Syftet med foreliggande studie &r att fa battre kunskap om hur personalens
psykiska och fysiska hélsa paverkas av forandringsarbeten, fére och under
forandringen. Med battre underlag for hur de anstéllda paverkas sa kan
forhoppningsvis forandringsarbeten i framtiden bli battre genomforda, betraffande
effektivitet och skonsamhet mot personalen. Behovet av en studie som tar upp
amnet inom skogsbranschen &r stort, da forandring standigt sker och maste ske for
att for att organisationer skall anpassa sig till omgivningen och radande
forutsattningar.

| undersokningsdelen gallande medarbetare utreds hur arbetstagaren paverkas
psykiskt och fysiskt infor en kommande forandring. Vidare undersoks har hur
livsmaonstret paverkas och hur den psykiska och fysiska halsan &r for arbetstagaren
under forandringen. Till sist sa erbjuds respondenterna majligheten att ge sina
asikter och erfarenheter om hur ett férandringsarbete bast bor ledas.

I studiens andra del kompletteras med intervjuer av personer i ledande stallning.
Ledarna kommer att fa redogdra for vilka sannolika forandringar skogsbruket i
framtiden kommer att métas av och vilka krav det kommer stélla pa medarbetarna.
Vidare kommer de att fa forklara hur psykisk ohélsa kopplat till
forandringsarbeten idag motverkas. Vilka utmaningar star vi infor?

Hypotesen &r att personal som ar anstalld pa ett skogsbolag paverkas pa liknande
sétt som inom de flesta andra branscher av férandringsarbetet. R&dsla, oro och
stress ar vanligt forekommande vid forandringsarbeten, den har oron beror alltsa
till stor del pa dalig information och att arbetstagaren har en liten mojlighet att
paverka processen. Samtidigt ar forvantningen att det finns manga arbetstagare
som kanner nyfikenhet och gléadje infér en kommande férandring om tidigare
forandringsarbeten varit lyckade och vél utforda.



2. Material och metoder

Kapitlet kommer att ta upp hur urvalet av respondenter skedde,
bakgrundsinformation om respondenterna och hur intervjuerna genomférdes.

2.1 Urval

Delen i denna studie dar medarbetare intervjuas baserades pa sex individer. Ett
jamnt antal gor det lattare att dela in gruppen i lika stora delar, exempelvis
kvinnor och man. Gransen for anstéllningstiden sattes till tre ar. Var i geografin
respondenterna verkade spelade ingen roll. Holmen stod for urvalet av
respondenter och bistod med kontaktuppgifter till dessa. Att Holmen far kontroll
over urvalet ar bra ur nagra aspekter. Processen blir tids effektivare. Personerna ar
for Holmen kanda och bor ha asikter/erfarenheter som ger ett resultat. Risken
skulle t.ex. kunna vara att personerna &r mer néjda &n genomsnittet, resultatet blir
vinklat. Den risken bedémdes dock som liten.

Respondenterna blev kontaktade via mejl eller telefon och tidpunkter for
intervjuerna bokades in. I samband med inbokningen sa skickades ett Word-
dokument ut till respondenterna via mejl. Dokumentet innehéll bakgrund, syfte
och fragestallningar.

| studiens andra del med intervjuer av personer i ledande stallning sa var konet
inte ett kriterium. En hogre arbetsledande position var kravet. Korrekt benamnt en
chefsposition. Geografin var ocksa viktig for att logistiskt kunna genomfora en
par-intervju. Holmen stod for urvalet av respondenter. Riskerna och foérdelarna
med att Holmen skog valde ut sina egna respondenter var desamma som i den
tidigare intervjun. Men tilliten till handledaren pa Holmen var sa pass stor att
fordelarna végde tyngre. Respondenterna kontaktades via mejl och ett datum
bokades in. | samband med detta skickades ett dokument med fragestallningen ut.

2.2 Respondenterna

I undersokningens forsta del var det tre kvinnor och tre man som deltog,
aldersvariationen var hdg, med en variationsvidd pa cirka 30 ar mellan den aldsta
och den yngsta.

Respondenter med jdmna nummer R2, R4, R6 &r de kvinnliga deltagarna.
Respondenterna med udda nummer R1, R3, R5 ar de manliga deltagarna.



Tabell 2.1. Visar vilka forandringar respondenterna genomgatt. Hur manga ar de verkat pa
foretaget och vilket kon de har.

ID Forandringar de varit Antal ar pa foretaget | Kon
med om inom
organisationen

R1 Byte av tjanst 1999, 34 Man

Distriktsforandringar
1999, 2002, 2006.
Datasystemférandring
2012,
Arbetssattforandring
2016.

R2 Datasystemférandring 6 Kvinna
cirka 2012-2013,
Organisationsférandring
2016-2017.

R3 Organisationsforandring | 18 Man
cirka 2002,
Arbetssattforandring
2006,
Datasystemforandring.
2012, Ny stationeringsort
2019.

R4 Regions och 18 Kvinna
distriktsammanslagningar
tidigt 2000,
Datasystemforandring
2012,
organisationsférandring
2016.

R5 Organisationsforandring | 9 Man
2011,
Datasystemforandring
2012,
Organisationsforandring
2017.

R6 Byte av chefer cirka 6 Kvinna
2015, 2016, 2018.
Datasystemforandringar
cirka 2015, 2016, 2017,
Byte av utrustning och
arbetssatt 2016-2019.

Mannen jobbade alla med virkeskop. Kvinnorna jobbade med mer varierande
tjanster. Produktion, leverans och naturvard.

Ledarna var medelalders man som suttit pa sina poster ett tag. Da vikten av
anonymitet ar viktig for att kunna fa arliga svar och fortroende fran
respondenterna foll valet till att inte presentera bakgrund och uppgifter for
detaljerat. Detta for att undvika att respondenterna L1 och L2 ska bli igenké&nda av
eventuella lasare.

2.3 Datainsamling — intervjuer

Medarbetarintervjuerna genomfordes via telefon attonde och nionde maj 2018.
Datumen blev satta utifran att alla respondenter hade mdjlighet att delta och att



fokus pa enbart intervjuerna skulle ge ett battre resultat. Telefonintervjuerna
pagick i cirka 30 minuter och svaren antecknades I6pande i skrift. Frageformularet
(se bilaga 1) anvandes som agenda och stod att jobba utefter. Alla fragor i
dokumentet stalldes, med utrymme for sidospar. Svaren sammanstalldes fore
intervjun av ledarna och kunde darmed anvéndas som underlag till
fragestallningen i intervju tva.

Intervjun av ledarna genomfordes den tjugoandra februari 2019 pa ett av Holmens
regionkontor. Fragestallningen jag skickat ut (se bilaga 2) satte agendan for
intervjun. Dokumentets fragor inklusive sidospar betades sedan av. Intervjun tog
en timme och tjugo minuter att genomfora. Hela intervjun spelades in och
transkriberades sedan ner till text. Den fardiga texten lastes igenom upprepade
ganger for att fa grepp om vad som var viktigt och sedan koppla det till teman.
Teman ar ramarna for vad resultatet skall innehalla, det viktigaste och mest
frekventa som respondenterna talade om. Efter att arbetet ar avklarat skall
ljudfilerna raderas for deltagarnas sekretess.
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3. Resultat

Resultatkapitlet kommer att visa hur medarbetarna mar psykiskt och fysiskt infor
en forandring. Sen hur livsmonstret, psykisk halsa och fysisk halsa paverkas under
forandringen. Medarbetarna avslutar med att forklara hur férandringsledare bast
leder forandringsarbeten.

Ledarna kommer att beskriva vilka forandringar skogsbruket har att vanta,
motstand mot forandringar, hur forandringsarbete och psykosocial halsa sitter
ihop. Till sist kommer ledarna att forklara hur férandringsarbeten bést genomfors.

3.1 Hur mar arbetstagaren psykiskt och fysiskt infor en
kommande férandring?

Resultatet har tre huvudomraden (teman) som senare leds in pa sma omraden som
diskuterats. Diskussionerna cirkulerade framst runt temats fragestallning.
Deltagarna har fatt mojligheten att utveckla sina svar och vissa svar har citerats
ordagrant. Respondenterna &r for att kunna identifiera dem i texten bendmnda med
siffrorna R1, R2, R3, R4, R5 & R6.

3.1.1 Forandring, psykosocial hélsa och férandringsarbete

Vad forknippas ”fordandring, psykosocial hilsa och férandringsarbete” med?
Fragan stalldes 6ppen till deltagarna. Tankarna var som pastaendet véldigt spridda
och svévade ivdg. De flesta deltagarna kopplade orden till huvudrubriken av
examensarbetet ”hur forédndring paverkar den psykosociala hélsan inom
skogsbruket” och bérjade direkt svara gentemot detta pastdende. R3 namnde
direkt:

”Mina forsta tankar &r, ar det dags igen...”
”Hur ska jag ens klara av att ha en fritid?”

R3 speglade en negativ attityd till forandringsarbeten. Under intervjun ké&ndes
personen valdigt skeptisk gentemot forandringar generellt. Speciellt de som
paverkar arbetssattet inom det arbetsfalt, virkeskop, dar respondenten var
verksam. Han tyckte dessa forandringar var tidskravande, tatt férekommande och
i manga fall meningslésa. R3 som var mest skeptisk i temat och i arbetet
uppvisade storst missndjdhet. Den positiva installningen gentemot
forandringsarbeten var forvanansvart stor i storre delen av gruppen. R2 sa:

”Kopplar inte ihop nagot av orden, forandringsarbete och forandring far mig
framst att kinna ndgot positivt”.

Forstaelsen och den positiva installningen mot forandringsarbete genomsyrades av
R1 och R4. Den positiva installningen var tydlig och nyfikenheten infor
foréandringar stor. Den storsta andelen av de svarande hade en helt neutral syn och
sag inte nagot samband mellan orden. Hit horde R5 och R6:
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”Tanker inte pa nagot speciellt”
”Begrepp som jag ej forstar”
”Forandringsarbete dr nagot stindigt pagaende som maste ske”

”Nya mdjligheter, men samtidigt en press ndr man inte vet vad som ska hinda.”

3.1.2 Kéanslor som upplevs nar vetskapen om att ett
forandringsarbete skall ske
Spridningen ar stor men respondenterna ar 6verlag positiva. R5 séger:

“Finns tva olika typer av minniskor. Skillnaden &r att nér det blaser sa gar den ena
manniskan mot vinden nér den andra typen hissar segel.”

Att tiden pa arbetsplatsen verkar ha en betydelse bekraftar respondent R1 med ett
ingivande lugn pa rosten:

”organisatoriska fordndringar som skedde tidigare under karridren stressade mig
mer, nu nér jag har jobbat ett tag sa ir jag mer likgiltigt instilld”

R1 berattar att somnen kunde forsamras pa natterna av oro nar organisatoriska
forandringar genomfordes i borjan av karriaren. R1 forklarar att kédnslorna blev
starkare i lagkonjunkturer da uppsagningar kunde ske.

De individer som kanslomassigt har paverkats mest negativt ar R3, R4, R6 och
nar dessa har paverkats sa ar det inte fragan om utbrandhet eller
panikangestattacker utan om en mildare oro och funderingar infor
forandringsarbetet:

”Vissa perioder kan man behdva vila, om det blivit for mycket”

Men de mer positiva respondenterna sag fordelarna med forandringen och R2
respektive R6 sa:

“Overlag positivt instilld till forindring, trikigt att gi i samma hjulspér.”
“Framst en glddje att det hdnder nigot”

Likgiltigheten var dock de flesta deltagarnas kanslotillstand. Det var svart att

utveckla nagra djupt ingaende kénslor gentemot férandringsarbeten da de inte

finns. Kénslan var att forandringsarbeten ar en del av jobbet som goérs oavsett

relationen till den.

R3 avvek dock i diskussionen om hur kanslorna gentemot ett fordndringsarbete
kan vara:

’Likgiltighet, bidrar inte till att gora yrket ndgot lattare”
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Ett av de orosmoment som finns ar att fordndringsarbetet resulterar i extrajobb.
Extrajobbet kan upplevas som stressande nar de ordinarie arbetsuppgifterna ocksa
maste hinnas med. R1 formulerade det som:

”Anar att en hdgre arbetsbelastning skall komma att ske, paverkar inte mig nagot
markbart.”

3.1.3 Fysiska besvar infor ett forandringsarbete

| och med att manga var relativt likgiltiga infor forandring sa var inte heller de
fysiska besvaren kraftiga. Det som upplevdes var att man fick ytterligare en ” grej
att tinka pa”. Somnen verkar vara det fysiska behov som fatt lida nar oron faktiskt
har infunnit sig. R1, R4 och R6 uttalade sig i linje med detta. T.ex. sdger R6:

”Stress kan utga dver somnen, men behover inte vara kopplat till
forandringsarbetet.”

“mindre sdmnbesvér upplevs nér fordndringsarbetet innebar dnnu en sak att hinna
med, exempel pd det dr en omorganisation under en annars besvarlig tid”

”Min somn kan péverkas, kan bli en mer sak att tinka pa. Tankarna som jag inte
bearbetat under dagen kommer under natten”

Att forandringsarbeten inte i sig paverkade sa kraftig var de flesta deltagarna dnda
Overens om. Forandringsarbeten medfor alltid lite extrajobb och anstrdngning som
kan medfora stress. R3 uttalade sig sa har:

”Nej inga fysiska besvidr, dr frimst andra saker som tar kraft och energi men inget
direkt kopplat till férandringsarbeten”

De fysiska besvéren uppfattas allt som allt som valdigt ovanliga. R2 och R5 kénde
absolut inga besvar alls:

”Jag kénner inte av nagra besvir”

”Nej, inte ndgot som &r direkt relaterat till fordndringsarbetet.”

Tabell 3.1. Visar respondenters enskilda svar infor en kommande forandring.

Respondent Instéllning till Negativa kanslor Fysiska problem
foréandring
R1 Neutral Svag oro Lindriga sémnbesvér
R2 Positiv Inga Inga
R3 Negativ Mycket Inga
R4 Positiv Svag oro Lindriga Sémnbesvar
R5 Positiv Positiv Inga
R6 Positiv Svag oro Lindriga sémnbesvér
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3.2 Hur paverkas livsmonstret, psykiska och fysiska
halsan under forandringsarbetet

3.2.1 Hur livs vanor paverkas av férandringsarbetet

Livs vanor och rutiner i livet ar for manga manniskor viktigt for att leva
halsosamma och glada liv. Om dessa rubbas kan det orsaka trakiga problem i
privatlivet. Kan da forandringsarbete orsaka att livs vanor bryts? Det som &r klart
ar att merarbetet och energiférlusten som ett férandringsarbete kan medféra
faktiskt paverkar deltagarna pa fritiden. Tiden till traning och aterhdmtning verkar
vara en del av besvaren R2, R3, och R4 &r inne pa samma spar:

”Privatlivet och trdningen fér lida nér det blir en mer sak att gora”

“Stundvis s kinns det som man inte kommer ut pa kvéllen som man vill, energin
ar slut. Mycket energi tas av surret runt forandringsarbetet”

”Har svart att enbart koppla detta till fordndringsarbeten, men om det medger en
extra sak att hinna med som stressar upp en skippar man latt det viktiga
hélsolivet”

Privat och familjelivet paverkas framst for R6. Respondenten menar pa att
funderingar rérande forandringar och yrket i allmant kan komma oléagligt. Med
oléagligt avses nir man umgés med sina barn och inte riktigt ar dar”.
Frustrationen Gver att inte kunna njuta av sin lediga tid och kansloméssigt umgas
med sin familj finns. Sémnen paverkas ocksa i viss man. Respondenten menar pa
att funderingar som inte hinns med dagtid ofta kommer nattetid vilket kan
medfora problem med sémnen.

”Min sémn paverkas av forandringsarbeten, oro kan infinna sig under privatlivet
och gor det ibland svart att leva i nuet”.

3.2.2 Kanslor under férandringsarbetens gang

Instaliningen mot ett foérandringsarbete vid fordndringsarbetets besked och under
var valdigt liknande. Kanslorna under forandringsarbeten var nagot likgiltiga och
kanske smatt negativa. Anda mer negativa an kanslorna infor. R6 sager:

> Allting beror for mig hur forandringsarbetet gar till, ar det langdraget far det mig
att bli orolig och om det dr otydligt kdnner jag en frustration”

3.2.3 Fysiska besvar under forandringsarbetens gang.

Aven de fysiska besvaren under forandringsarbetens gang &r valdigt liknande de
infor forandringsarbeten. Generellt var dven dessa véldigt sma. Funderingar
nattetid och lite trotthet kopplat till detta verkar vara det mest allvarliga. Samtliga
respondenter med ett enda undantag tyckte att det var samma kanslogang och
fysiska paverkan fore som under forandringsarbetet.
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Tabell 3.2. Visar hur respondenterna paverkas under forandringsarbeten.

Respondent Instéllning till Negativa kanslor | Fysiska problem
forandring

R1 Positiv Inga Mindre tid till
motion

R2 Neutral Inga Mindre energi

R3 Negativ Mycket Inga

R4 Svagt negativ Svag stress Mindre tid till
motion

RS Positiv Inga Inga

R6 Svagt negativ Frustration och Soémnproblem

0oro

3.3 Hur arbetstagarna ansag att en person i ledande
stallning bast genomfor ett férandringsarbete

En god ledare skall kdnna sin personal och leda arbetslaget genom utmaningar. |
boken Psykosocial miljo och stress skriven av Tores Theorell (2003) s& uppges
det att for att ha en god psykosocial arbetsmiljo pa arbetsplatsen sa behéver
medarbetarna kunna paverka sin arbetssituation. Det hér temat ar en
redogorelsefor det. Att halla en tydlig information var i litteraturen viktig och det
var sa aven i denna undersokning. Nagra citerade svar som uppkom efter att den
oppna fragan stallts var:

”Information, information och information”

”Ledaren skall vara medveten om att information och fakta ar nyckeln till
framgéng”

”Ofta for mycket spekulationer. Frustrerande nér cheferna inte delar med sig av
information i tid som ddmpar spekulationerna”

”Alla bor fa informationen samtidigt, organiseringen borjar galla direkt med kort
startstriacka”

Att fa information i tid ar oerhort viktigt for att minska skvaller som verkar
oroande och bidrar till att géra medarbetarna osédkra. Om ett férandringsarbete
skall ga tillvaga snabbt eller vara ett mer utdraget maratonlopp var det skilda
meningar om. R4 tyckte att forandringsarbetet behdvde ta sin tid for att kunna
sétta sig och inte stressa medarbetarna:

”Viktigt dr att ha forstaelse for att alla ménniskor &r olika och paverkas olika av
forandringar, forcera inte fordndringsarbetet 14t det vara ett maraton”

Personligheterna och tyckandet generellt & mycket varierande. R1 tycker i princip
tvartom:

”Se till att det gér s snabbt som mojligt, ha en tydlig deadline”
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Varfor tyckandet ar sa olika ar lite svart att svara pa. Vissa vill ha saker ur varlden
sa fort som mojligt nar andra kanner mindre stress nar saker far ta sin tid. Detta
verkar inte i den har undersokningen skilja sig nagot beroende pa befattning, alder
eller kon. R1 for fram:

”viktigt att jobba fram forandringen 1 grupp”
R3 sager:

”Forankrat ndr man startar forandringsarbetet, ser plus/minus innan start. Och
forklarar det for medarbetarna”

I undersokningen urskildes ett intressant fenomen. De manliga deltagarna, som de
flesta var virkeskdpare, kande ett motstand mot forandringar kopplade till deras
arbetssatt. De var ratt eniga om att dessa forandringar forsvarade deras uppgift
som virkeskopare. De ansag det svarare att fokusera mot mal och tyckte att det tog
stora mangder energi. R5 séger:

” Arbetssittforandringar har fatt mig att tappa fokusen pa vad som ar viktigt med
mitt jobb, jag tycker senaste forandringarna har gett mig mer jobb med
skogsvédrden”

Bland de kvinnliga deltagarna (R1, R4 och R6), som ingen i det har fallet var
virkeskopare fanns en nagot mer positiv installning till arbetssattsforandringar
men de kande en storre press kopplat till forandringarna i organisationen da framst
deras arbeten kunde vara i fara. R4:

”Jag kénner en oro vid omorganisering, dr det relaterat till arbetssittet kinns det
mer positivt da det kan forbattra arbetsplatsen”

Personkemin verkar forutom, information, anstallningstid, frekvens av
forandringar, typ av forandring, storlek av forandring och ledarskap vara en av de
viktigaste faktorerna som paverkar den psykosociala hélsan under
forandringsarbeten.

R5 var den person som hade paverkats mest negativt i undersokningen och riktade
kritik mot ledarskapet under forandringsarbeten. Besluten kandes ofta
opaverkbara och fran hog niva dar kanslan for hur det skulle fungera ute i falt inte
var bra. R5 sager:

”Det gor nastan aldrig arbetet till det béattre, besluten kommer fran for hog niva
och forstaelsen for hur beslutet paverkar de anstillda verkar saknas”

3.4 Intervju av foretagsledare

3.4.1 Skogsbruket och framtida férandringar

Intervjun 6ppnades med att diskutera vilka forandringar skogsbruket forvantas
mota de narmaste aren. L1 har en bild av att skogsbruket kommer att motas av
samma férandringar som samhéllet i stort:
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Vi kan ta det i olika detaljnivaer. Nar du sager generellt sa tror jag att vi mots av
samma férandringar som samhéllet i stort. Jag tanker pa informationssamhallet
och tillgangen till information. Information &r standigt tillganglig i mycket storre
utstrackning.”

L2 tror ocksa att skogsbruket kommer att bli mer delaktiga i
”informationssamhéllet”. Han fortsitter att redogora mojligheterna med att kunna
hantera mer information:

”Det kommer att synas i 0kad effektivitet och i 6kad kvalitet. Ett 6kat vérde i det
vi haller pa med. Kopplat till kundvardet sa vi kan vi styra var leverans med hogre
precision tack vare att vi har information om hur det gar i olika lagen, det kommer

mojliggora att vi kan leverera produkter med ett hogre vérde till vara kunder.”

Med hjalp av informationen — och tekniska mojligheten att lagra den — sa kan vi i
framtiden gora jobben med hogre kvalitet och sannolikt dven gora storre vinster.
L1 fortsatter:

”Sen har vi information ur det vardagliga perspektiv t.ex. laserdata pa hela vart
skogsinnehav. Samt andra plattformar som kan bidra till var vardag. Déar har man
tidigare vart mycket mer beroende av att man varit dér personligt.”
Information i form av data och i det har fallet laserdata. Ar ett bra exempel pa hur
mer information har gynnat skogsbruket. Den 6kade mangden information

kommer troligtvis inte enbart att gynna oss. L2 forklarar varfor:

”Det ar lattare att bli uthdngd idag &n forr. Om en enskild person har gjort nagot
fel s ar det lag sannolikhet att fa det publicerat i Aftonbladet, Dagbladet etc. Men
nu kan man skicka ivég ett socialt meddelande. Med t.ex. bilder och fa en stor
spridning. Om du dessutom breder pa med diverse felaktigheter..”

L1 ar inne pa samma spar:

Vi dr transparanta pa ett helt annat sétt idag och det gor att du som enskild person
kan bli mer synad. Det finns fler som har synpunkter pa var verksamhet idag an
tidigare. Det kommer troligtvis att oka i takt med att fokuset pa skoglig ravara
okar och det &r flera som kommer att vilja géra nagot med den.”

Ledarna anser att for individen kan det bli en tuffare tillvaro da uthangande
information lattare kan spridas via t ex sociala medier. Foretaget har da en viktig
roll att ga in och stotta. Men ledarna tycker att mer information i grund och botten
ar nagot positivt. L1 uttrycker det som:

”Den nya informationen mojliggor nya forutsattningar som inte bara dr negativa
utan skapar forutséattningar att anpassa arbetssatt till den ménskliga faktorn/.../ de
organisationer som Klarar av att anvanda de mojligheterna kommer att ha en tydlig
konkurrensfordel aven sett till det psykosociala perspektivet.”

Ledarna tror att forandringar kopplade till affarsmodellen runt virkeskdp kommer
att ske. Och det ar da kundernas efterfragan pa transparens. L1 forklarar:
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”Forvéntan pé transparens kommer att vara storre framdver. For den generation
som kommer in och ska ta 6ver skogsdgandet kommer att forvanta sig full
transparens. Om jag bokar ett hotell sa &r det “tripadvisor” eller nagot annat med
betygséattningar. Jag ar helt dvertygad om att det kommer att finnas nar man goér
virkesaffaren ocksa. Sen ar det inte sékert att jag som skogségare véljer det
billigaste. Men jag vill &tminstone ha fakta pa bordet nar jag goér mina val.”

L1 tror att sidor som idag hjalper manniskor med valet av t.ex. hotell. | framtiden
ocksa kommer att finnas for markagare. Det for att kunna jamfora olika alternativ
utifran sina behov.

Den tidigare studien tyder pa att nar arbetssatt forandas kan det bli jobbigt for
medarbetarna. Hur kommer arbetssétten for en virkeskdpare att forandras? L1
svarar:

”Storsta fordndringen dér virkeskdpare ingdr dr att man blir en del 1 en process.
Fran att ha haft kontroll 6ver hela processen.. Idag sa har vi var process uppdelad
funktionaliserat.”

Det som menas med funktionalisering ar att antalet tjanster blir fler for samma
process. Personalen blir specialister pa snavare arbetsuppgifter. Fér en
virkeskdpare sa innebar det att tiden till storsta del skall innebara skapandet av
affarer. Man kan likna det med en stafett dar man l&mnar Gver pinnen efter sin
stracka. Men pinnen &r utbytt mot information.

En annan fordel ligger i rekryteringsprocessen. L2 forklarar:

”Med funktionaliserade tjanster och farre arbetsuppgifter. Desto mindre beroende
ar vi av att individen har en skoglig utbildning/.../ Det kan ju vara sa att vi soker
nagon som &r driftig och sd kompletterar man bara med lite skoglig
grundkunskap.”

L2 menar att nar jobbet blir snavare med farre delar. Da ar det ocksa lattare att
lara sig det och mojliggor en bredare rekrytering. L2 fortsédtter med resonera om
varfor funktionalisering kan vara ett potentiellt hot for SLU:

Vi dr en unik bransch for vi har ett eget universitet. De flesta stora ndringar har
ingen egen skola. Vi ar lite lasta for vi har ett universitet som ar branschanknuten.
Men ju mer funktionella tjanster vi har desto mer tveksamt ar det att soka fran en
skola. Om det inte &r sa att skolan faktiskt ser till att utbilda till exempel bra
produktionsledare eller virkeskdpare. SLU har en stor utmaning att anpassa sig till
de behov som finns.”

L2 tror att funktionalisering potentiellt kan hota SLU. Studenterna fran SLU far
idag en bred utbildning. Men det som branschen kanske kommer att efterfraga ar
en snévare yrkesutbildning for t.ex. produktionsledare.

L2 forklarar hur han tror foretagen kommer att paverkas av funktionaliseringen:

18



I dagens naringsliv dar folk breddar sig eller vill jobba med andra uppgifter sa
byter de ofta foretag. | var sektor sa soker man vanligtvis det pa samma foretag.
Naringslivet funkar annars inte sa och jag tror att vi ocksa ar pa vag dit. Vi
kommer att behdva ha en hdgre beredskap for personalomsattning /.../ Den hér
tanken att jag laser sa brett sa att jag kan utvecklas och att géra manga saker inom
samma foretag. Det tror jag inte dr framtiden.”

L2 menar att personal inom andra branscher oftare soker sig till andra foretag for
kompetensutveckling. Men inom skogen, dar man normalt I&ser brett, byter man
oftare tjanster inom samma foretag. Med funktionaliseringen kommer vi enligt L2
att se en trend mot att det oftare kommer bytas foretag.

Urbaniseringen dr nagot som sker i dagens samhalle. Hur kommer det att paverka
skogsbranschen? L1 sager:

»Urbaniseringen &r jatteviktig faktor for branschen. Folk bor pa annat hall och
man tar 6ver nagot som man inte har sarskilt mycket kunskap om/.../ Det kommer
att vara viktigt att fa bra rad.”

L1 menar da pa att skogsforetagen i framtiden ocksa kommer att ha en viktig roll
som forvaltare pa distans. Det nar manniskor tenderar att bo langre ifran sina
fastigheter.

L2 avrundar kapitlet:

I ovrigt s& kommer vi std infor en méngd olika fordndringar men det &r
framforallt forandringar kopplade till att anpassa sig efter samhéllets behov.”

L2 ger ocksa ett exempel i form av tidningslasning. Tidningen har gatt ner starkt i
efterfragan sa branschen har fatt stalla om utifran det. Trenden med e-handel har
gjort efterfragan pa kartong storre och dar satsas det. Vi kommer att se fler
liknande omstallningar i framtiden.

3.4.2 Motstand mot forandringar

Tidigare undersdkning och litteratur tyder pa att motstand mot forandringar &r
forekommande. Enligt studien av medarbetarna sa var arbetssattsforandringar for
virkeskopare ofta pafrestande. Hur har Holmen markt av motstandet mot t.ex.
funktionaliseringen? L1 svarar:

”Kdopare skulle kunna kénna en motvilja mot forandringen. Vad beror det pa?
Kanske vill jag vara saker att om jag lovar en leverantor nagonting sa vill jag
kanna trygghet i att jag kan sta for det. Skoter jag allting sjalv sa vet jag att jag
kan sta for det 16ftet/.../ Men lamnar jag 6ver det till ndgon annan sa kan jag inte
riktigt lita pd det.”

L1 menar att en negativ reaktion fran virkeskopare ar ovissheten nar nagon annan
ska ansvara for en del i processen tidigare styrd av koparen. L1 fortsatter:
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”Andra roller tar léttare till sig d&ndrade arbetssitt dn virkeskoparna. Koparna ar
vana vid att greppa flera saker. Sa i grunden sa ar det deras frinet och maéjlighet att
paverka som beskérs. De behover lita pa andra delar i processen.”

Virkeskoparen har ofta svarare att ta till sig andrade arbetssatt. Oron att saker kan
bli fel under processen ar stark. Hur arbetar foretaget for att motverka motstandet?
L1 svarar:

”Viktigt ér att stirka individer i att bade se, forstd och hantera fordndring. Det dr
inte alltid man ser forandringen som pagar. Da ar det svart att hantera det. Forsta
ar att se och bli medveten om det. Sen &r det forsta sin reaktion och varfor jag
reagerar pa det har sattet. Vad behover vi ha for att inte kanna ett hot.”

L1 tycker att dppenhet, information och stdd ar viktiga grundkomponenter for att
motivera personalen. L2 &r inne pa samma spar:

”Jobba konsekvent med kompetensutveckling. Det &r svart att ta till sig en
forandring om man inte vet hur man ska gora. Infor vi ett nytt arbetssatt eller IT-
system maste vi vara duktiga pa att utbilda och se till att alla far mojligheten att

lara sig.”

L2 menar att utbildning &r viktigt for att motivera och halla missnoje borta. Han
fortsatter pa samma spar:

Vi stéttar de som behdver det. Det galler att stotta individuellt fér att komma
over troskeln och in i det nya.”

Ett stod fran ledare till medarbetare ar viktigt under férandringsprocessen. L1
beskriver en strategi infor forandring:

’Man jobbar med bagge sidor. Ledarna blir battre pa att leda forandring och
medarbetarna blir bittre pa att vara i fordndring.”

Att ligga steget fore och inte bara utbilda medarbetarna i fordndringen. Utan att
ocksa utbilda ledarna i forandringsledning ar viktigt.

L2 forklarar vidare hur olikheter mellan individer har betydelse for motstandet
mot forandring:

Blickar man ner i detalj och tittar pa arbetsroller, IT-system m.m. Sen blickar
man évergripande sa ser man att vi fortfarande odlar trad. | den meningen gor vi
samma sak som vi har gjort i 400 ar. Ibland kan man uppleva att vissa lever med

det Overgripande perspektivet. Nar andra ar valdigt nere i dagen och
forandringarna dar. En viktig del i att du upplever férandringar pa olika satt.”

L2 menar att vissa individer ser och paverkas av alla forandringar, sma som stora.
Men vissa ser saker dvergripligt och mérker inte av mindre férandringar.
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3.4.3 Forandringsarbete och psykosocial hélsa

Tidigare studier och litteratur tyder pa att forandringar kan vara skal till psykisk
ohdlsa. Har foretaget en strategi for att motverka den ohélsan?

L1 forklarar en strategi:
”Att skapa en forandringsbendgen kultur inom foretaget”.
Vad &r en forandringsbenégen foretagskultur?

”’Man ser till organisationens sammanséttning och graden av homogenitet. Hur
lika personalen &r inom organisationen/.../ Ar vi da vildigt lika med samma
utbildning och liknande intressen. Sa dr risken att nar man satter en penna pa
bordet, s& kommer alla att se samma penna.”

L1 menar om personalen har liknande erfarenheter och intressen. Sa ar synen pa
saker och ting liknande.

”Har vi olika bakgrunder, utbildningar en annan kulturell bakgrund o0.s.v. Sen
tittar vi pa pennan igen sa ser vi olika typer av pennor/.../ Det framjar
forandringsbenéagenheten, vi kommer att se saker pa olika satt.”

Sa till fragan om personalgruppen har en hég mangfald. Déar de ar olika varandra
med varierade synsatt. Ar ocksa installningen till forandring béttre med en storre
mangfald av manniskor i organisationen?

Vad innebér "mangfald” i det har sammanhanget? L2 forklarar begreppet:

”Mangfald handlar om att fa en bredd i kunskap, kompetens, perspektiv och
synsatt/.../ Mangfald tycker jag kommer fran tva saker. En del &r vilka egenskaper
man har. Andra delen &r vilka erfarenheter.”

En person som sticker ut fran normen inom foretaget gynnar mangfalden.
Personen kan sticka ut antingen genom att ha upplevt ndgot annorlunda eller vara
en unik karaktéar.

Ar det viktigt att rekrytera fler kvinnor for att gynna méangfalden? L2 svarar:

”Vem man ar som person dr icke konsbundet. Dér ar vi mycket mer lika &n olika.
Men dér erfarenheter har format oss &r vi mer olika. Som kvinna i dag blir man
formad av omvarlden pa ett annat satt &n som man. | den meningen skiljer det sig
mellan konen.”

L2 menar att det kan vara positivt att fa in fler kvinnor. Erfarenheterna ar ofta
annorlunda &n méannens som utgér normen pa manga arbetsplatser. L2
sammanfattar:

”Mangfald handlar om alder, kulturell bakgrund och kon till viss del. For oss kan

det faktiskt racka med att vi far in nagon med ekonomisk bakgrund istallet for en
jagmaistare pd en traditionellt skoglig befattning.”
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Hur skapar man mangfald inom foretaget? L1 forklarar:

“Det ena ir att jobba med personalen vi har. Vi ska inte sparka ut ndgon. Men vi
vet att det omsatts personal hela tiden. Vid varje givet tillfalle ska vi ocksa
sékerstélla att vi far in mangfald 1 den utstrackning vi kan.”

Vid rekrytering har féretaget chansen att ta in folk som kommer att gynna
mangfalden. Men foretaget jobbar ocksa med att starka den befintliga
medarbetargruppen. En strategi &r att ledare skall statuera exempel. De ska ge
uttryck for vikten av mangfald, olikheter och att det ar viktigt att uttrycka sig fritt.
L1 forklarar:

”Att skapa en god foretagskultur dr frimst en ledningsfrga. Det ér ju hur L2
uttrycker sig for sina medarbetare och hur jag utrycker mig i mina
sammanhang/.../

Det &r ju dels fran ledningshall ytterst var VD. Som ger uttryck for och tillater det
har klimatet. D&r olikheter bejakas och d&r man &r beredd att lyssna samt
misslyckas.”

”Man maste veta vad fordndring &r och hur det paverkar mig.”
L2 tillagger:
Vi uppmuntrar manniskor som vill vara delaktig i utveckling och foérandring.”
”Ledningen skapar en forandringsanda genom att ge bra feedback, berémma,
informera och motivera medarbetarna att vaga utrycka sig fritt samt vaga

misslyckas.”

Forstaelsen fran ledningen att forandring kan vara tufft for medarbetarna &r stor.
L1 forklarar:

Vi vet vetenskapligt att ménniskor far illa i fordndringar om vi inte lyckas med
delarna vi pratat om.”

L1 fortsatter:

“Forstaelsen fran ledningen ér jittehog, det ar ett prioriterat omrade for oss. |
gruppen som leder foretaget har vi det har som staende punkt. | var
chefskonferens nu sa samlade vi alla cheferna. Sen dgnades hélften av tiden at att
prata om fordndring och fordndringsledning. ”

Vetskapen att medarbetarna kan fara illa finns. Omradet ar sa pass prioriterat att
tid pa hogsta ledningsniva satts av for att diskutera amnet.

| studien av medarbetarna sa svarade nagra respondenter i linje med att
forandringsarbeten ger en “extra sak” att tdnka pa. Den dar extra saken kan ta
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energi och orsaka negativ stress. L1 forklarar hur multipla handelser kan orsaka
stress:

”Jag brukar beskriva det som en hink. Varje person har en hink, har du ingen
stress ar hinken tom. Sen sa fylls den har hinken upp nar du far mer att gora.
Ibland sé& gar det till en kant som gor att det tippar dver och da &r har vi
problem/.../ Monstret som vi hittar dr att jobbet och privatlivet samverkar.”

L1 bekréftar att det ar ofta flera saker som tillsammans orsakar negativ stress. Det
kan ofta vara arbetssituation i kombination med privatliv. L2 férklarar hur
privatlivet kan medfora stressproblematik och svarigheten med det:

I nio fall av tio nér vi har utmattningssyndrom sé dr jobbet en del och det privata
en del. Nar det galler jobbet sa har vi insyn och fullt mandat att gora saker. Nar
det géller det privata har vi varken insyn eller mandat att gora saker.”

Problematiken med stress i privatlivet ar att foretaget inte kan stétta upp pa
samma satt som nar arbetet ar svart eller stressande. L2 forklarar hur hoga
forvantningar ocksa kan driva pa stressen:

”Har man vildigt hdga forvéntningar pa sig sjdlv att nd malen och man dessutom
har privata grejer som man ocksa vill lyckas med sa upplevs saker mer stressigt an
nodvéndigt.”

Sammanfattat sa kan forandringsarbete bidra med extra arbetsbelastning som
fyller pa ’hinken” L1 beskriver. Pressar man sig sjélv ytterligare med valdigt hoga
krav sa ar risken storre for problem.

Vilka yrkesroller har idag en hog niva av press? L1 svarar:

”Personer som sitter och styr flddena frén skog till industri &r utsatta positioner
dar man far stora konsekvenser om det blir fel/.../ Men svart att sdga enskilda
grupper, mycket personliga egenskaper spelar roll. Grupper med mer ansvar

saklart varre.”
Grupper med storre ansvar har stérre press. Personer pa floden har ett stort ansvar
gentemot resten av kedjan. Tas felaktiga beslut blir konsekvenser stora. Men det
verkar som att personligheten spelar storre roll.
Ar det ndgon grupp som mer frekvent utsatts for forandringar? L2 svarar:

”Vilka grupper &r svart att sidga. Jag tror att alla grupper standigt &r med om en
forandring. Men sen kan de upplevas att ga lite ryckvist.”

L2 kan inte se att nagon grupp oftare utsatts for forandring. Han menar att alla
grupper ar under férandring.
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3.4.4 Ledarskapet under férandring

| den tidigare undersokningen fick medarbetarna svara pa hur de tycker att ett
forandringsarbete béast genomfors. Ord som forankring, information och tydlighet
var nyckelord. Hur férankrar och genomfor en ledare ett forandringsarbete? L1
svarar:

”Infor ett fordndringsarbete ska man forst gora en nuvérdesanalys. Man har ett
mal och dit man vill. Da maste jag ocksa veta varifran jag startar.”

Vad &r nuvardesanalys? L1 svarar:
"Det dr nuldget i forhallande till 6nskat 1dge.”
Hur utfér man nuvardesanalysen?

”Nar man ska gora nulagesanalysen kan man involvera ganska manga i att
beskriva nuldget. Da blir det en naturlig forankring. Medarbetarna forstar att nagot
ar pa gang. For att hitta den exakta véagen tror jag det &r viktigt att vara lyhord pa
medarbetarna. Att vara lyhord handlar om att stélla fragor och lyssna. Det jag tror
gagnar fordndringen sen.”

Att lata en stor andel av medarbetarna vara med och beskriva nuléget gynnar
forandringsarbetet. Medarbetarna har méjlighet att prata ut och paverka i ett tidigt
skede.

L1 gar in pa steg tva:
”Det vi sen borjar med &r att skapa en malbild och definiera vad vi ska forandra.”
Steg tva ar att gora klart vad som ska astadkommas. L1 fortsatter:

”Sen ar det Adkar-modellen nar man val har férankrat den har malbilden.”

Adkar &r en férandringsledningsmodell. Den strukturerar upp arbetsséttet for hur
ledare och medarbetare gir igenom forandring. ”Adkar” betyder awereness,
desire, knowledge, ability och reinforcement. Forenklat sa star awereness for att
personalen innan forandringsarbetet ska vara inforstddd med behovet av en
forandring. Desire star for viljan att férandras. Knowledge ar kunskapen om hur
saker andras. Ability ar formagan att gora saker enligt de nya uppgifterna.
Reinforcement &r sista delen och star for forstarkning av forandringen. Exempel
kan vara beloningar, uppféljningar m.m. Modellen &r véldigt populdr och arbetas
stegvis. L1 beskriver hur man startar med “awereness”:

”Man behdver medvetandegdra allt for dem som kommer att paverkas av
forandringen. Det har ar vad vi tanker gora, det har vill vi astadkomma, sahar vill

vi att det ska se ut da vi ar klara”

Upplagget kan skilja sig at beroende pa forandring. L1 fortsatter:
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"Ar det en beteendeférandring sa beskrivs vilken typ av beteendeforandring vi vill
ha. Ar det en organisatorisk forandring da vill vi ha uppnatt *det har’ nar vi ar
framme.”

Ledaren ska tidigt vara lyhord for att fanga upp osékerhet och synpunkter. L1
forklarar:

’Forandringsledaren ska lyssna av och forstd de som paverkas av den har
forandringen. Darefter ska ledaren anvanda argument for fordndringen som gor att
medarbetarna kanner att det blir bra. Men ocksa lyfta saker som inte kommer att
bli bra.”

Att motivera medarbetarna med goda argument for forandringen &r bra. Men att
ocksa vaga beratta om samre saker kan vara fordelaktigt. L1 berattar hur
processen fortsatter:

Sen handlar det om att vara lyhord. Inte vara sa fast i forestallningen av hur man
ska genomfora det. Kloka synpunkter fran medarbetarna finns alltid. Sa har man
bestamt malet har man inte alltid bestamt véagen.”

Under hela processen ska en dialog med medarbetarna finnas. Med dialogen
stakar man tillsammans upp vagen mot malet.

Hur gar man tillvaga for att ha en god dialog? L1 Forklarar:

Det beror pé vilken typ av forandring. Ar det en stor organisationsforandring sa
bor man ha en struktur. Det vill séga att personalen vet att de kommer bli
tillfragade.”

L1 fortsatter:
”Personerna som paverkas av forandringen vet vad som kommer att handa.
Exempelvis att man i forvag satter in datum for avstamning. Da kan man ha
fastslagna referensgrupper. Personalen kan kénna trygghet nér det finns kollegor
som ingar i referensgruppen att fraga.”
Ar forandringen stor sé ar dialogen strukturerad. Dialogen &r planerad och
trygghet skapas nar en referensgrupp finns att tillfraga. L1 beskriver mindre
forandringar:
| mindre vardagliga forandringar da handlar det framst for forandringsledaren
om att ha en muntlig dialog. Pa mindre enheter kan det vara sa enkelt sa att man
gér runt en géng i veckan och fragar alla hur laget dr och hur det kénns just nu”
Mindre férandringar behover inte ha lika strukturerad dialog som storre.
Sammanfattningsvis sa avslutar ledare L1 och L2 med var sitt stycke:
”Den stora utmaningen kopplat till fordndring och psykosocial hdlsa dr

forandringsbenégenheten. Vi ska jobba med den befintliga personalen. Vi kan
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jobba med forandringsledning och medvetandegdra hur jag som medarbetare
paverkas och hanterar forandring. Vi ska jobba med mot en innovativ och kreativ
foretagskultur. Sen behover vi jobba med att 6ka mangfalden i foretaget. For att
det skapar battre forutsattningar att hantera forandring.”

Vi har varit inne pa det viktigaste, att skapa en forméga att dra nytta av
forandringar snarare an att se dem som ett problem. Sa utifran vart perspektiv som
ledning i foretaget att skapa den formagan.”

For att ha god psykisk halsa under forandringar ska man jobba med
forandringsbendgenheten i personalgruppen. For att minska motstandet ska man
informera hur arbetssituationen paverkas. Det ar ledarnas ansvar att se till att
medarbetarna forstar nyttan av forandring.
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4. Diskussion

Diskussionen kommer forst att avhandla studiens viktigaste resultat. Sedan
kommer slutsatser och rekommendationer till Holmen Skog. Avslutningsvis
forklaras studiens styrkor och svagheter.

4.1 Studiens resultat

Studiens syfte var att fa en inblick i hur férandringsarbeten har paverkat
personalens halsotillstand. Detta saval infor som under forandringsarbetet.

Resultatet tyder pa att medarbetarna paverkats marginellt av férandringar de
upplevt. Ett fatal var mer negativt paverkade med stress och oro. Negativa kénslor
verkar vara mer forekommande under forandringsarbetet an infér. Missnojet var
ofta kopplat till det extra arbete som férandringarna medfor. Vissa typer av
forandringar verkar ha paverkat arbetsgrupper olika. Nyanstallda verkar ha haft
mer oro vid omorganisering. Anledningen var da risken fér uppséagning.
Virkeskdpare verkar ha upplevt forandringar som var kopplade till deras arbetssétt
som mer negativt.

Medarbetarna som upplevt férandringsarbeten mer negativt hade nagra fysiska
symtom. Symtomen var lindriga somnproblem, mindre energi, mer stress och
tankar efter arbetstid. Nagra medarbetare var mer positiva till férandring, speciellt
infor forandringen. Det positiva var nyfikenhet och gladije att det hander nagot.
Hur individen paverkas av férandringen verkar ofta vara kopplat till
personligheten.

Respondenterna ansag att en forandringsledare ska ge information i ratt tid,
forankra forandringen och vara lyhord for medarbetarnas synpunkter. Jamfort med
hypotesen studien utgick fran ar utfallet mer positivt. Oro, stress och radsla var
inte sa vanligt forekommande som jag trodde. Att de negativa kéanslorna framst
skulle bero pa ledarnas formaga verkar inte stamma. De negativa kanslorna verkar
framst ha berott pa den extra arbetsbelastningen.

| samtalet med ledarna forklarar de vilka férandringar framtidens skogsbruk
kommer att moéta. Ledarna tror att skogsbruket kommer fortsétta att anpassa sig
efter samhaéllets utveckling. En forandring som kommer att paverka oss an mer ar
den 6kande mangden information. Information kan vara laserdata, maskindata,
reklam, kundundersdkningar m.m. Informationen kommer att hjélpa branschen
med hogre effektivitet, battre produkter och storre vinster.

En arbetssattforandring som utvecklas i nuldget ar en funktionalisering av de
skogliga tjansterna. Vad innebér det? T.ex. har virkeskOpare tidigare haft ansvaret
for en stor del av virkesflodet med allt fran virkeskop till avverkning och att virket
kors till industrin. Funktionalisering gor arbetsuppgifter mindre breda. Tanken ar
att personalen ska bli mer specialiserad, effektivare och fa mer tid till sina priméra
huvuduppagifter. For en virkeskodpare &r det att kopa skog och inte att leda ett
maskinlag som ar viktigt. For foretaget ligger ocksa en fordel i rekryteringen. Nar
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tjansterna blir mindre kunskapskravande 6ppnar det upp for fler potentiella
kandidater. Foretaget kan da lattare komplettera mindre kunskapsluckor.

Litteraturen visar att motstand mot forandringar ar forekommande. For att minska
motstandet sa ar information i god tid viktig. Ledarna i studien tycker ocksa det. |
kombination med en 6ppen dialog och ett aktivt stod till medarbetarna. For att
minska motstand kan foretaget ocksa jobba med kompetensutveckling hos
medarbetarna. Med utbildning och 6kad kompetens blir det lattare for
medarbetarna att ta till sig forandringen. Med samma strategi ser foretaget ocksa
till att utbilda ledarna i férandringsledning.

Litteraturen och studien av medarbetarna visar att forandringar kan vara skal till
psykisk ohalsa. Hur motverkar foretaget detta? Ledarna malar upp en strategi dar
foretaget skapar vad som kallas en férandringsbenédgen foretagskultur. Ledarna
har en teori att i arbetsgrupper dar individerna ar valdigt lika har de ocksa svarare
att fordndra sig. Men om personerna i gruppen ar olika varandra med hog
mangfald av olika erfarenheter, bakgrunder, utbildningar etc. kommer gruppen att
hantera forandringar battre. Mangfald skapas genom att rekrytera individer som
bryter normen. Men foretaget ska ocksa jobba med de befintliga medarbetarna.
Forandringsbendgenheten kan starkas genom att ledare ger uttryck for hur viktigt
det ar med olikheter, mangfald och férandring.

Inom foretaget finns det forstaelse for att manniskor kan fara illa av férandringar.
Forandringsarbete och psykisk ohélsa & amnen som diskuteras pa hog
ledningsniva. Att stress uppstar vid forandringsarbete verkar ofta vara kopplat till
extraarbetet det medfor. En av ledarna anser att stresstalighet &r som en hink. Nar
det blir mer att gora fylls den har hinken pa. Till slut rinner det 6ver och det blir
en problematik. Forandringsarbete kan orsaka problem om hinken redan &r fylld.
Hinken fylls med saker fran bade privatlivet och arbetet. Foretaget kan stétta
medarbetaren om det ar stressigt pa jobbet. | privatlivet har foretaget inte samma
mandat att agera stod, vilket ar problematiskt.

Négra medarbetare verkade ha storre problem med forandringsarbeten an andra.
Det verkar ofta vara kopplat till personligheten. Vissa gillar helt enkelt inte att
forandras. Forandringar som paverkar arbetssattet ser ut att slita mer pa erfarna
virkeskopare. Min kénsla &r att ménniskan i slutdndan &r ett djur. Undermedvetet
tanker vi energibesparing och undviker extra arbete sa lange saker redan fungerar.

Det &r svart for ledarna att saga vilka arbetsgrupper som har hégre stressnivaer.
Grupper med mer ansvar &r en potentiell grupp men personliga egenskaper véager
tyngre. Vissa ar mer stresstaliga eller trivs med det. Det ar ocksa svart for ledarna
att lagga fram en personalgrupp med mer frekventa férandringar. De tror att alla
grupper ar med om pagaende forandringar.

4.2 Slutsatser och rekommendationer

Funktionalisering ar verklighet idag och skogsbranschen forédndras. Undertecknad,
som i skrivande stund arbetar med virkeskop, har markt av forandringar i
arbetsséttet. Tjansterna blir mer specialiserade. Vilka konsekvenser kommer det
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att fa for branschen? Att effektivitet och produktion okar ar logiskt. Annars skulle
forandringen troligtvis inte ske.

Skogsyrket har traditionellt erbjudit en varierad arbetsmiljé. Detta ar en stor
anledning till varfor manga soker sig till branschen. Jag tror att med
funktionaliseringen kommer ocksa den allsidiga ”skogsmannen” fa en lagre status.
Att tjanster blir specialisttjanster kommer att erbjuda storre variation av
manniskor — nagot som ar en mojlighet for branschen. Saljutbildade blir
intressanta som virkeskopare, personer med ledarerfarenhet blir produktionsledare
och sa vidare. Men denna utveckling ar och kommer ocksa att vara pafrestande.
Speciellt for medarbetare som varit aktiva en langre tid och &r vana att kunna
kontrollera en hel kedja. Samtidigt skapar forandringen ocksa en naturlig
mangfald. Nagot som ledarna pastod vara en nyckel for att skapa en
forandringsbenégen foretagskultur.

Pastaendet att mangfalden i personalgruppen paverkar forandringsbenagenheten ar
intressant. Detta ar inte nagot som jag tidigare last i litteraturen. Jag tror det
bottnar i manniskans formaga att dra mot normen. Dér vi kénner en trygghet. Att
sticka ut kan kannas obehagligt, sa dven pa en arbetsplats. Fort skapas en norm
som &r svar att bryta sig ur och som manga klamrar sig fast vid. Med en hogre
mangfald pa arbetsplatsen sa blir normen svagare. Vad som &r det normala ar
diffust och blir svart att ggmma sig bakom. Det bor ocksa gora det lattare att vaga
préva pa nya saker och vara éppen med sina asikter.

Mina rekommendationer till framtida forandringsarbeten ar att informera
medarbetarna god tid fore forandringen. Lagg tidigt fram varfor fordndringen
maste ske och till vilken nytta. Starta processen langsamt och var medveten om att
alla ar olika. Vissa individer kraver mer stéd &n andra. Var under processen
medveten om att motstand kan finnas. Motverka det genom uthildning och
regelbundna samtal. Se till att medarbetarna inte har for manga andra projekt
igang nar forandringen trader i kraft. Tidsbrist & vad som kan fa bagaren att rinna
dver och fa problem att uppsta.

4.3 Studiens styrkor och svagheter

Intervjuerna av medarbetarna har fler svagheter &n styrkor. Styrkan var i mitt
tycke respondenterna. De var trovérdiga, engagerade och vélformulerade. For att
vara en kvalitativ undersokning sa var antalet respondenter ganska manga vilket
ocksa styrker arbetet. Stérsta svagheten var hur intervjuerna genomférdes, via
telefon. Telefonintervjuerna skapade inte det fortroende jag hade énskat. Nagot
som gjorde vissa svar grunda. Detta tvartemot vad man vill astadkomma nar man
arbetar med en kvalitativ metod. For att fa bra utvecklade svar ska intervjumiljon
vara avslappnad och utan tidspress. Gérna i en lokal kénd for respondenten.
Telefonintervjuerna brot i princip mot alla rekommendationer nar valet av miljo
var omdjligt att paverka, vissa var tidspressade och fortroendet for mig sannolikt
lagt. Jag valde att anteckna svaren lépande vilket var svart nar samtalet snabbt
fordes fram. Detaljer var svart att hinna fa med. Alla dessa misstag som sanker
arbetets trovardighet markant.
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Forandringsarbetena har inte paverkat medarbetarna sa mycket som jag forutspatt.
Hur kommer det sig? En mojlig forklaring ar att forandringsarbetena som upplevts
har varit korrekt genomforda. Att forstaelsen fran Holmens ledning &r stor visar
den andra delen av resultatet pa. En annan majlig forklaring kan vara att de
intervjuade personerna inte vagade tala ut ordentligt. Mojligtvis en brist hos mig
som ledare for projektet; att jag inte i tillracklig utstrackning vagat stélla
foljdfragor. Eller missat sma signaler som kan ha paverkat resultatet.

Intervjun med ledarna fick mer substans av tva anledningar. Dels genomfordes
intervjun med ledarna i samma rum. Svaren blev mer utvecklade &n de tidigare
telefonintervjuerna. Dels gjordes inte misstagen fran de forsta intervjuerna om.
Ledarna berikade arbetet med svar litteraturen misslyckats med att ge mig.
Mycket ny information kunde utvinnas. Ledarna var skickliga pa att beratta och
forklara.

Intervjun hade tva klara svagheter. Antalet respondenter var fa och intervjun
genomfordes som en parintervju. Med fler respondenter hade arbetet troligtvis fatt
mer bredd. Med parintervjun kan deltagarna ha paverkat varandras svar. Nagot
som &r negativt for den fria tanken och som ocksa ger arbetet mindre bredd.

Att Holmen fick valja ut respondenter till undersékningen ar for arbetets
trovardighet inte till nagon fordel. Trots en stor tillit till min handledare pa
Holmen. Sa kan det inte pavisas hur urvalet skedde i detalj, eller om urvalet var
riggat”. FOrdelarna jag sag da var att ett snabbare och effektivare urval kunde
genomforas. Arbetet hade haft hdgre trovéardighet om jag personligen genomfért
slumpmassiga urval pa ett storre antal medarbetare.

Att fullfélja denna studie var svarare an forvantat. Tidsatgangen for varje moment
blev storre an planerat och tidsplanen brast helt. Tva anledningar var troligtvis att
jag tog mig an ett amne dar forkunskaperna var minimala och valde en metod vi
under skolgangen inte hade tranat pa namnvart mycket. Men huvudanledningen
var att jag borjade ett heltidsarbete innan det att studien var helt klar. Mitt fokus
|dg pa nagot annat.

Att basera en rapport pa enbart intervjuer ar utmanande. Resultatet blir mer en
form av tolkning &n att presentera fakta. Med metoden fick jag en stor méngd data
inom kort tid. Svarigheten Iag i att utvinna nagot anvandbart ur detta. Resultatet
kan inte heller fa en signifikant trovardighet. Det kan inte hypotesprévas. |
framtida studier vill jag foresla att angripa samma typ av fragestallning med en
kvantitativ metod.

Trots svarigheterna ar jag nojd med vad det fardiga resultatet blev. Jag tror inte
det finns nagon liknande skildring i skogsbranschen. Intressant med resultatet ar
att det kanske inte ger nagra tydliga svar utan istéllet bjuder in till egna tankar och
reflektioner. Amnet ar val utforskat och det finns studier som visar att
forandringsarbeten kan vara en orsak till psykisk ohélsa. Men studier som handlar
om skogsbranschen &r inte sa vanliga. Jag ar darfor stolt 6ver att ha bidragit med
att dra ett litet stra till stacken.
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Bilagor

Bilaga 1. Frageformular under intervjuerna.

Bilaga 1, del 1/2

Individ nr:

Datum :

Fraga

Svar

Hur mar arbetstagaren psykiskt och fysiskt
infér en kommande férandring?

1. Vad ténker du pa nar du hér orden
forandring
, psykosocial halsa och forandringsarbete?

2. Vilka kanslor kdnde upplevdes nar
vetskapen
om att ett foréandringsarbete skulle ske?

3. Upplevde du nagra fysiska besvar som t ex
sOmnproblem, ont i magen etc.?
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Bilaga 1, del 2/2

Hur paverkas livsmonstret, psykiska och
fysiska

héalsan for arbetstagaren under férandrings-
arbetet?

1. Under férandringsarbetets gang paverkas
dina livsvanor, kost, somn, privat/familjeliv,
fysisk aktivitet?

2. Vilka kénslor kande du under férandrings-
arbetets gang?

3. Upplevde du nagra fysiska besvar under
forandringsarbetets gang?

Hur tycker du att en person i ledande
stallning
ska leda ett forandringsarbete?
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Bilaga 2. Fragestallning till ledare.

Bilaga 2

Fragestallning

Vilka forandringar kommer skogsbruket att mota de
narmaste aren och hur kommer det att paverka framtida
forandringsarbeten och den psykosociala halsan hos
medarbetarna? Vilka typer av forandringar ar vanligast
forekommande | dagens skogsbruk (relatera till svaren i

forsta undersokningen).

Hur motarbetar vi psykosocial ohélsa idag i samband med
forandringsarbeten? Vilka ar utmaningarna? Vilka
medarbetargrupper ar mest utsatta idag? Tenderar
problemen att oka over tid?

Vilka kommer utmaningarna att vara framover? Och for
vilka typer av tjanster kommer forandringarna att vara
storst?

Kan man forebygga ohdlsan? Har man nagon medveten
strategi for detta pa foretaget? Finns en forstaelse pa
ledningsniva for att arbeta med dessa fragor? Kan man
utbilda medarbetarna i preventivt syfte sa att de kdnner av

signalerna?
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