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Sammanfattning

Hog personalomsattning som foljd av 1&g arbetsndjdhet utgor en betydande utmaning inom méanga
branscher, inklusive skogsindustrin. Produktionsledare har en nyckelroll i den operativa
verksamheten, men indikationer fran bland annat Stora Enso Skog, SLU och Skogforsk tyder pa
att det finns en hdg omsattning inom denna yrkesgrupp. Tidigare forskning visar att arbetsndjdhet
ar en avgorande faktor for langsiktig kvarvaro, men det saknas studier som specifikt undersoker
produktionsledarens situation i skogsbranschen och deras arbetsnojdhet. Som ett examensarbete pa
skogsmastarprogrammet har en studie genomforts som syftar till att 6ka forstaelsen for vilka
faktorer som paverkar produktionsledares arbetsnojdhet. Studien ar inriktad pa hur de upplever sin
yrkesroll samt forsoker utreda vilka forbattringsatgarder som kan hjalpa till att 6ka
produktionsledarnas arbetsndjdhet, minska personalomsattningen och skapa en mer hallbar
arbetssituation.

Studien genomfordes i samarbete med skogsbolaget Stora Enso Skog och bygger pa bade
kvantitativa och kvalitativa data. Tva enkétstudier genomfordes — en med nuvarande
produktionsledare och en med tidigare produktionsledare. En intervjustudie genomfordes ocksa.
De kvantitativa data analyserades med t-test for att identifiera samband mellan arbetsndjdhet och
olika arbetsrelaterade faktorer, medan de kvalitativa svaren analyserades tematiskt. Studien ger
insikt i produktionsledares syn pa sin arbetsmiljo, arbetsuppgifter, relation till narmaste chef,
rollbeskrivning, introduktion, arbetsbelastning och personalomsattning inom rollen.

Resultaten visar att produktionsledare pa Stora Enso Skog upplever stress, saknar tid for
aterhamtning och upplever att arbetstiden inte racker till — vilket tydligt hanger ihop med lag
arbetsnojdhet. Samtidigt bidrar faktorer som att k&nna sig uppskattad, ha tydliga arbetsuppgifter
och att foretagets varderingar 6verensstimmer med de egna till 6kad trivsel. Aven om upplevelsen
av introduktionen inte gav nagra signifikanta resultat, lyfts behovet av en tydlig introduktion fram
som avgorande. Flera respondenter vittnar om att otydlighet i borjan av anstallningen paverkat
deras trivsel negativt. Rollen som produktionsledare beskrivs som meningsfull, med ansvar och
kontakt med entreprendrer som positiva delar, men belastas ofta av hdg arbetsbérda. For att 6ka
arbetsngjdheten och 6ka kvarvaron av produktionsledare behdvs riktade atgarder som redogors for
i form av ett antal konkreta forbattringsforslag.

Nyckelord: personalomséttning, skogsindustri, arbetsmiljo



Abstract

A high turnover rate due to low job satisfaction presents a significant challenge across many
industries, including the forestry sector. Production leaders hold a key role in operational
activities, but indications from organizations such as Stora Enso Forest, SLU and Skogforsk
suggest that the turnover rate is high within this professional group. Previous research shows that
job satisfaction is a crucial factor for long-term employee retention, yet there is a lack of studies
specifically examining the situation and job satisfaction of production leaders in the forest
industry. As a bachelor’s thesis within the forest management program, a study was conducted
with the aim to increase the understanding of the factors that influence production leaders’ job
satisfaction. The study focuses on how they perceive their professional role and tries to investigate
which improvements could help increase job satisfaction, reduce turnover, and create a more
sustainable working environment.

The study was conducted in collaboration with the forestry company Stora Enso Forest and is
based on both quantitative and qualitative data. Two surveys were carried out — one with current
production leaders and one with former production leaders. An interview study was also
conducted. The quantitative data were analyzed using t-tests to identify correlations between job
satisfaction and various work-related factors, while the qualitative responses were analyzed
thematically. The study provides insight into production leaders’ views on their work environment,
tasks, relationship with their immediate leaders, role description, onboarding, workload and
turnover within the role.

The results show that production leaders at Stora Enso Forest experience stress, lack time for
recovery, and feel that their working hours are insufficient — factors that are clearly linked to low
job satisfaction. At the same time, feeling appreciated, having clearly defined tasks, and sharing
values with the company contribute positively to satisfaction. Although the onboarding experience
did not yield statistically significant results, the need for a structured introduction is highlighted as
crucial. Several participants reported that ambiguity at the start of their employment negatively
affected their well-being. The role of production leader is described as meaningful, with
responsibility and interaction with the contractors seen as positive aspects, but it is often burdened
by a high workload. To increase job satisfaction and retention of production leader, targeted
actions are needed, presented in the form of several concrete proposals for improvement.

Keywords: employee turnover, forest industry, work environment
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1. Inledning
1.1 Bakgrund

I en tid d&r personalomséttning och arbetsrelaterad stress utgor stora utmaningar
pa manga arbetsplatser (Saputro 2024), blir det allt viktigare att forsta vilka
faktorer som bidrar till trivsel och langsiktig kvarvaro i nyckelroller.
Produktionsledare har en central roll i skogsbrukets operativa verksamhet och
fungerar som en lank mellan strategi och praktiskt genomférande. | och med att
produktionsledaren har en betydande roll i verksamheten kan det tankas uppsta
problem nér det finns indikationer fran flera hall i branschen — bland annat fran
skogsbolaget Stora Enso Skog, forskare och specialister vid Skogforsk, samt
larare och studenter vid SLU — pa att det rader en hog personalomsittning i denna
yrkesgrupp. Detta skulle kunna tyda pa att det finns utmaningar kopplade till
yrkesrollen som paverkar trivseln och i forlangningen benagenheten att vilja
fortsatta arbeta som produktionsledare.

Samtidigt saknas det forskning som specifikt belyser dessa fragor inom
skogsindustrin. Det finns ett flertal tidigare studier som behandlar arbetsndjdhet
och personalomséttning i andra delar av industrin (Yurdakul Erol 2016; Sanchez-
Sellero et al. 2018; Lee & Kim 2024), men det rader en kunskapslucka kring vilka
faktorer som paverkar produktionsledares arbetsndjdhet, hur de sjalva upplever
sin yrkesroll och vad som skulle kunna forbéttras for att 6ka arbetsndjdheten och
minska personalomsattningen.

Denna studie utfors i samarbete med skogsbolaget Stora Enso Skog. Studien
amnar undersoka erfarenheterna och attityderna kring produktionsledarrollen
genom att tillfraga nuvarande och tidigare anstéllda produktionsledare hos Stora
Enso Skog. Darigenom soker man identifiera vilka aspekter av yrkesrollen och
arbetet som upplevs som positiva respektive mer utmanande. Studien syftar ocksa
till att identifiera forbattringsomraden som kan leda till en mer hallbar
arbetssituation och ¢kad langsiktig kvarvaro i rollen.

1.2 Personalomséttningens paverkan

En hog personalomsattning hos en organisation kan fa stora konsekvenser
(Cedaryana & Safria 2024). Foretaget riskerar att forlora kompetent personal,
vilket i sin tur paverkar produktiviteten hos foretaget (Saputro 2024). Man
behover darefter i manga fall rekrytera och trana upp nya anstéllda, vilket ar bade
kostsamt och tidskravande, sérskilt om man vill att de nyanstéllda ska na samma
niva av kompetens som de som lamnar jobbet. Darutéver finns bevis pa att en hog
personalomsattning pa en arbetsplats kan paverka dynamiken i teamet och sanka
arbetsmoralen hos de medarbetare som jobbar kvar (Cedaryana & Safria 2024).
Detta sammantaget gor hdg personalomséttning till ett problem som bor
adresseras och hanteras effektivt.



For att kunna hantera problemet och undersoka vad som styr intentionen till
uppsagning behover man forsta vilka faktorer som ligger bakom detta. Studier har
visat att den huvudsakliga faktorn som paverkar den anstalldas intention till
uppsagning ar arbetsndjdhet (Cedaryana & Safria 2024).

1.3 Arbetsndjdhetens betydelse

Arbetsnojdhet ar en avgdrande faktor for anstalldas intention att stanna kvar eller
ldmna en arbetsplats — ju hogre grad av arbetsnéjdhet, desto lagre &r sannolikheten
till uppséagning (Cedaryana & Safria 2024). Begreppet kan definieras som de
positiva emotionella reaktionerna som uppstar nar en individ far sina behov och
forvantningar uppfyllda i arbetet (Liu et al. 2016). Arbetsnojdheten paverkas av
flera faktorer, sasom arbetsuppgifter, arbetsmiljo och individuella forutséttningar
(Lee & Kim 2024). Nar det forekommer en diskrepans mellan forvantningar och
faktiska arbetsforhallanden kan arbetsnojdheten minska, vilket ofta leder till 6kad
personalomsattning (Saputro 2024).

Individens egenskaper och forutsattningarna pa arbetet spelar en viktig roll i
arbetsndjdheten (Sanchez-Sellero et al. 2018). Likasa kan majligheten till
karridarsutveckling ha en paverkan. Studier har visat att faktorer sasom alder, kon,
utbildningsniva och anstallningstid kan paverka upplevelsen av arbetet och
saledes arbetsnéjdheten (Yurdakul Erol 2016). Exempelvis har langre
anstallningstid och hogre alder visat sig ha ett positivt samband med
arbetsnojdhet, medan hog utbildningsniva i vissa fall kan vara kopplad till lagre
arbetsndjdhet och hogre intention till uppsagning. En annan faktor som har visat
sig ha stor betydelse for arbetsndjdheten ar introduktionen till den nya rollen
(Kirchner & Stull 2022).

Arbetsmiljon har ocksa en central roll i arbetsnojdheten och kan delas in i fysiska
och icke-fysiska faktorer. De fysiska aspekterna, sasom arbetsplatsens utformning,
ljudniva, belysning och luftkvalitet, paverkar komfort och effektivitet. Samtidigt
ar de icke-fysiska faktorerna, som organisationskultur, ledarskap och relationer
mellan kollegor, avg6rande for trivsel och motivation (Zulfikar et al. 2024). En
arbetsmiljé som praglas av en 6ppen kommunikation, dmsesidig respekt och
uppskattning av de anstélldas insatser starker arbetsndjdheten och minskar
sannolikheten for att medarbetare soker sig vidare (Cedaryana & Safria 2024).

En hog arbetsndjdhet leder till 6kat engagemang, kreativitet och lojalitet, vilket i
sin tur forbattrar arbetsmiljon och 6kar produktiviteten (Liu et al. 2016; Saputro
2024). Daremot kan en bristande arbetsmiljo eller en yrkesroll som inte matchar
individens kompetens minska arbetsnojdheten och leda till hogre franvaro, lagre
produktivitet och 6kad risk for psykisk ohdlsa och utmattningssyndrom (Zulfikar
et al. 2024; Liu et al. 2016). Att forsta och forbattra arbetsnéjdheten ar darfor en
nyckelfaktor for att minska personalomsattningen och framja en hallbar
arbetssituation.

1.4 Arbetsndjdhet inom skogsindustrin

Anstallda inom skogsindustrin har ett brett spektrum av ansvarsomraden,
inklusive hallbarhetsarbete, ekologiskt brukande och inkomstgenerering, vilket



gor arbetet bade komplext och kravande (Yurdakul Erol 2016). Darutéver ar det
viktigt att arbetet sker effektivt, att de anstéllda presterar vél och att de har
formagan att ta beslut som kan komma att ha betydelse en lang tid framaover.
Dérfor ar det viktigt att undersoka de som arbetar inom skogsindustrin, for att se
vilka deras forvantningar ar och hur deras arbetsnojdhet ser ut.

Ett antal tidigare studier har utforts i &mnet. | en studie gallande den spanska
skogsindustrin rapporterade Sanchez-Sellero et al. (2018) en generellt hdg
arbetsnojdhet inom skogsindustrin, men bristen pa karriarutvecklingsmojligheter
var en faktor som sénkte arbetsndjdheten. Studien visade att motivation och
personlig utveckling var det som hade den starkaste paverkan pa arbetsngjdheten.
| Turkiet fann Yurdakul Erol (2016) att en otillracklig personalstyrka paverkade
de anstélldas motivation negativt. Skogsanstéllda hade ofta manga
ansvarsomraden, arbetade under svara férhallanden och hade ibland
forhallandevis laga loner. Studien visade att arbetsnéjdheten kade med
anstallningstid och alder, medan hogre utbildningsniva generellt korrelerade
negativt med arbetsndjdhet. Lee och Kim (2024) undersokte arbetsndjdheten i den
sydkoreanska skogsindustrin och fann att socio-demografiska faktorer hade en
signifikant effekt. Yngre anstallda i 30-arsaldern rapporterade hogre arbetsndjdhet
an de i 40-arsaldern. Dessutom hade personer med universitetsutbildning lagre
arbetsnojdhet och lattare till att sdga upp sig jamfort med de som enbart hade en
gymnasieutbildning. | en norsk studie av Sjglie et al. (2024) uppmarksammades
konsskillnader i arbetsndjdheten, dar kvinnor rapporterade en lagre grad av
arbetsnéjdhet jamfort med man.

1.5 Stora Enso AB och Stora Enso Skog AB

Stora Enso AB bildades genom en sammanslagning av finska Enso Oyj och
svenska Stora Kopparbergs Bergslags Aktiebolag ar 1998 (Stora Enso u.d.). Idag
ar Stora Enso en ledande leverantor av fornybara produkter inom forpackningar,
biomaterial och trdkonstruktion, och en av de storsta privata skogsagarna i vérlden
(Stora Enso u.a.). Med 22 000 anstallda utgor de en stor aktdr och arbetsgivare
inom skogsindustrin. Varje ar genomfor Stora Enso en global
medarbetarundersokning, dar sadant som uppfattning om narmaste chef,
engagemang, motivation och sannolikheten att rekommendera Stora Enso som
arbetsgivare underscks. Stora Enso bestar av fem divisioner: Packaging Materials,
Packaging Solutions, Biomaterials, Wood Products och Forest. | Divisionen
Forest ingar Stora Enso Skog AB som &r en egen legal enhet.

1.5.1 Yrkesrollen produktionsledare

En produktionsledare hos Stora Enso Skog ansvarar for att styra ravaruflodet fran
skog till kund (Stora Enso u.a.). Arbetsuppgifterna inkluderar operativ
flédesplanering och virkesprognoser for att sékerstélla att produktionstakt och
sortiment moter kundernas behov. Produktionsledaren arbetar nara
avverkningsresurser och hanterar dven prisséttning, avrakning av
avverkningsobjekt och uppfoljningar i falt. Rollen innebar manga kontaktytor
inom hela forsorjningskedijan, fran avverkning till leverans av virke. Arbetet
innefattar I6pande dialoger och samverkan med bade interna och externa aktorer.



Att undersoka arbetsnéjdheten hos produktionsledare ar intressant eftersom de
utgdr en central roll i verksamheten, samtidigt som Stora Enso Skog delar
uppfattningen om att personalomséttningen i yrkesrollen &r hdg. Den
medarbetarundersokning som gdrs arligen hos Stora Enso omfattar de anstalldas
syn pa sin arbetsgivare och inte nddvéndigtvis arbetsnojdheten. Den
undersokningen ar inte heller riktad till en specifik yrkesroll utan till samtliga
anstéllda hos Stora Enso. Darmed &r det av intresse att undersoka
produktionsledare narmare, med sarskilt fokus pa arbetsnojdhet.

1.5.2 Omsattning av produktionsledare hos Stora Enso Skog

Siffror pa omséttningen av produktionsledare under ar 2024 har tagits fram av
Mattias Ferming, People & Culture Partner pa Stora Enso. Ferming anger att den
genomsnittliga tiden inom produktionsledarrollen vid utgangen av ar 2024 i snitt
var cirka tva ar. Under 2024 lamnade tre produktionsledare foretaget. Baserat
enbart pa de som lamnade foretaget var omsattningen i rollen 13,3 procent under
aret. Hur manga som fortsatt inom en annan roll i féretaget framgar ej. Alla siffror
grundar sig pa tillsvidareanstallningar.

1.6 Syfte och fragestallningar
Syftet med denna studie ar att undersoka arbetsndjdheten och attityderna kring
yrkesrollen hos nuvarande och tidigare produktionsledare hos Stora Enso Skog,
med fokus pa att identifiera bade positiva och negativa aspekter av rollen. Studien
syftar ocksa till att belysa forbattringsomraden som kan bidra till 6kad
arbetsnojdhet och pa sikt en minskad omsattning av produktionsledare.
De fragestéllningar som behandlas i studien ar foljande:

e Vilka faktorer tycks paverka arbetsnojdheten hos produktionsledarna?

e Vilka aspekter av produktionsledarrollen upplevs som mest utmanande
och vilka upplevs som mest givande?

o Vilka faktorer i produktionsledarnas arbetsmiljo upplevs som positiva
respektive negativa?

¢ Vilken var produktionsledarnas upplevelse av sin introduktion?
e Vilka egenskaper anses vara de mest viktiga att ha som produktionsledare?

¢ Vilken &ar de nuvarande och de tidigare produktionsledarnas uppfattning
om personalomsattningen?

o Vilka forbattringsatgarder foreslas kunna fa fler produktionsledare att
stanna langre i rollen?



2. Material och metod

Nuvarande produktionsledares arbetsndjdhet och attityder kring yrkesrollen
undersoktes med hjalp av dels en enkatstudie, dels en intervjustudie. Vidare
undersoktes attityderna hos ett antal tidigare produktionsledare till yrkesrollen i
ytterligare en enkdtstudie. Pa sa vis inhamtades bade kvantitativa och kvalitativa
data.

2.1 Enkatstudierna

Tva enkatstudier genomfordes alltsa i undersokningen. Till en borjan var det tankt
att endast nuvarande produktionsledare skulle inga i enkatundersokningen, men
under processen utkades studien till att &ven omfatta en enkatundersokning
riktad till ett antal tidigare produktionsledare for att bidra med ett bredare
perspektiv.

2.1.1 Forarbete

| forarbetet ingick att narmare undersoka arbetsnéjdhet och de satt pa vilka det gar
att undersoka arbetsnojdhet. Det togs ett beslut att inte nyttja nagon fardig
enkatmall som specifikt och uteslutande undersoker arbetsnojdhet, detta eftersom
dessa ansags vara alltfor omfattande. For den huvudsakliga enkatstudien som
skickades ut till nuvarande produktionsledare anvandes i stallet en enkéatmall pa
undersokningsplattformen Netigate. Enkédtmallen “Medarbetarengagemang”
innefattade nastan alla aspekter av arbetsndjdhet som var av intresse for studien,
och de som inte fanns med i mallen kompletterades med i efterhand. Fragorna i
enkaten for de nuvarande produktionsledarna &r uppdelade i nio avsnitt som berdr
arbetsmiljo, arbetsuppgifter och utveckling, relation till nd&rmsta chef, rollen som
produktionsledare, introduktion, arbetsbelastning, personalomsattning,
arbetsndjdhet och bakgrundsinformation, i den ordningen (se Bilaga 1).

Efter att beslut tagits att utdka undersokningen med en kompletterande
enkatstudie riktad till tidigare produktionsledare, utformades denna utefter de
fragor som upplevdes som mest relevanta i den ursprungliga studien. Syftet med
den kompletterande studien var framfor allt att bidra med fler perspektiv och
undersoka anledningar till att man lamnat rollen historiskt. Fragorna i enkéaten
riktad till de tidigare produktionsledarna behandlade upplevelsen av tiden i rollen,
orsaken till att man lamnade rollen samt den egna uppfattningen om omsattningen
av produktionsledare hos Stora Enso Skog (se Bilaga 2).

Bada enkaterna utformades pa Netigate och bestod av olika typer av fragor, bade
dppna och slutna, for att mojliggdra insamlingen av bade kvalitativa och
kvantitativa data. De slutna fragorna besvarades pa likertskala (1 -5 eller 1 — 7). |
de dppna fragorna fick respondenten mojlighet att ge mer detaljerade svar i fritext.
Som hjilp vid utformningen av enkéterna anvéndes “Enkétmetodik: Med
respondenten i fokus” (Wenemark 2017) samt “Enkétboken” (Trost & Hultaker
2019).



2.1.2 Urval

Den huvudsakliga enkatstudien ar en totalundersdkning som omfattar samtliga
produktionsledare anstallda hos Stora Enso Skog, vilket totalt &r 22 personer.
Samtliga erbjods per e-post att delta i enkatundersokningen.

Den kompletterande enkatstudien omfattar sju personer som tidigare arbetat som
produktionsledare hos Stora Enso Skog, men som nu har andra roller inom
foretaget. De sju tidigare produktionsledarna valdes ut genom
bekvamlighetsurval. Dessa personer var de som kontaktpersonen pa Stora Enso
Skog kunde minnas hade haft rollen tidigare, vid tillfallet da den kompletterande
studien diskuterades. Flera av dessa personer innehar idag chefspositioner.

2.1.3 Genomforande och svarsfrekvens

Produktionsledarna informerades nagra veckor i forvag via kontaktpersonen pa
Stora Enso Skog om att de skulle fa mojligheten att svara pa en enkaét, detta for att
svarsfrekvensen skulle bli hogre. Den huvudsakliga enkéten riktad till de
nuvarande produktionsledarna skickades ut 7 mars. Distributionen skedde via e-
post. Respondenterna hade darefter tva veckor pa sig att svara pa enkaten, till och
med 21 mars. En forsta paminnelse om att besvara enkaten skickades en vecka
efter det att den distribuerats, den 14 mars. Ytterligare en paminnelse skickades
tva dagar innan sista svarsdag, den 19 mars. Efter att enkaten stangts den 21 mars
skickades ytterligare en paminnelse ut fran kontaktpersonen pa Stora Enso Skog,
detta for att fa in fler svar. Av de 22 produktionsledarna var det 20 respondenter
(91 procent) som pabdrjade enkaten och 18 (82 procent) som slutférde den.

Den kompletterande enkaten riktad till de tidigare produktionsledarna skickades ut
via e-post den 22 april. Darefter skickades tva paminnelser, den forsta 29 april och
den andra under morgonen 2 maj, innan enkéten stangdes 2 maj. Enkaten i den
kompletterande studien skickades ut till sju personer och den besvarades av sex av
dessa (86 procent).

Informerat samtycke inh&mtades digitalt innan deltagande. Inga personuppgifter
samlades in och alla svar har behandlats konfidentiellt.

2.1.4 Efterarbete och analys

Efter att slutdatumet passerat sammanstélldes alla svar genom Netigate till en
rapport. 30 av de kvantitativa fragorna fran den huvudsakliga enkaten riktad till
nuvarande produktionsledare valdes ut for att testa korrelation med arbetsnéjdhet.
Alla insamlade kvantitativa data exporterades till Microsoft Excel for analys.

For att kunna genomfora testerna delades samplet upp i tva grupper om hogre
respektive lagre arbetsnojdhet, baserat pa den sjalvskattade arbetsnojdheten med
skala 1 — 7 (se Tabell 1). Har gjordes en bedémning av vad som skulle rdknas som
lagre respektive hogre arbetsnojdhet utifran antalet personer som skulle komma
att inga i grupperna, sa att det inte blev en for stor skillnad i antal mellan dessa. |
gruppen for hogre arbetsndjdhet ingar de personer som skattat 6 eller 7 (n=11). |
gruppen for lagre arbetsnojdhet ingar de personer som skattat arbetsnojdheten som
5 eller l1agre (n=7). Dessa grupper anvandes sedan i de statistiska testerna for att



understka om det fanns nagra samband mellan graden av arbetsndjdhet och de
olika faktorerna som undersoktes i enkéatstudien.

Tabell 1. Den sjalvskattade arbetsnojdheten (1 — 7), uppdelat i de tva grupperna (n=18).

Lagre arbetsndjdhet  Hogre arbetsndjdhet
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For att berakna samband anvandes t-tester (se Bilaga 4), da stickprovsstorleken
var relativt liten (n < 30). Som stdd vid alla statistiska berdkningar har “At skogen
med statistik™ (Stenhag 2019) anvénts.

Fritextfragorna sammanstéalldes i ett dokument och darefter gjordes en tematisk
analys med induktiv metod, déar teman identifierades utifran materialet utan att
utga ifran nagra forutbestamda kategorier. Kodning och tematisering utfordes av
bada forfattarna gemensamt och en diskussion fordes I6pande for att sékerstalla
tolkningarnas rimlighet. En sammanstallning av aterkommande teman i svaren for
respektive fraga i enkéaterna gjordes darefter i Microsoft Word.

2.2 Intervjustudien

Som ett komplement till enkatstudien genomfordes ocksa en mer djupgaende
intervjustudie med sex av de nuvarande produktionsledarna.

2.2.1 Forarbete

Vid framtagandet av intervjufragorna gicks enkatstudien igenom for att undersoka
om det fanns nagra delar som skulle gynnas av att besvaras mer utforligt i en
intervjustudie. 14 fragor, samt ett antal foljdfragor, valdes ut av forsoksledarna for
att stallas i intervjuerna for att ge en fordjupad forstaelse for produktionsledarnas
attityder gentemot sin yrkesroll (se Bilaga 3). Fragorna berérde liknande amnen
som de som togs upp i enkéten, det vill séga sddant som arbetsndjdhet,
arbetsbelastning, utmaningar, utveckling och introduktion till rollen. Som st6d vid
utformandet av intervjustudien anviandes “Kvalitativa intervjuer” (Trost 2014).

Fragan om huruvida intervjufragorna skulle delas med respondenterna i forvéag
diskuterades, men det togs ett beslut att inte gora detta. Detta for att 6ka chansen
att respondenterna svarar pa ett 6ppet och arligt satt.



2.2.2 Urval

De sex intervjuerna var tankta att genomforas fysiskt, vilket paverkade vilka
produktionsledare som tillfragades att delta. Da intervjuarna befunnit sig i
Skinnskatteberg var det for urvalet fordelaktigt om intervjudeltagarna var
stationerade inom ett par timmars bilfard. Vilka som valdes ut att delta i
intervjuerna utsags darmed med deras stationeringsort i atanke, ett sa kallat
bekvamlighetsurval. Ingen sarskild hansyn togs till respondenternas kon, alder,
anstallningstid eller annan demografisk variabel. Da ett bekvamlighetsurval
anvants och urvalet ar relativt litet kan resultatet inte generaliseras till alla
produktionsledare, men det kan hjélpa till att ge en djupare inblick i en mindre
grupps erfarenheter.

De personer som valdes ut att delta i intervjustudien kontaktades separat via e-
post och fick ungefar en vecka pa sig att svara pa om de kunde delta i studien eller
inte. Tid och plats faststalldes.

2.2.3 Genomforande

Intervjuerna genomfardes under vecka 12 och 13 ar 2025. Vid samtliga intervjuer
narvarade bada studieledarna, men endast en genomforde intervjun vid varje
intervjutillfalle. For att undvika eventuella intervjuareffekter delades tillfallena
upp sa att respektive studieledare genomforde tre intervjuer var. For att inte
riskera att bli storda under intervjuerna genomfordes de pa en plats pa
respondenternas kontor dar det var som mest lugnt och ostort.

Informerat samtycke gavs muntligen innan varje intervju och godkdnnande
inhamtades for ljudinspelning. Inspelningarna raderades efter genomford
transkribering och svaren anonymiserades i analysen. Intervjun genomfordes
genom att intervjuaren i tur och ordning gick igenom en lista med fragor. Vid
vissa tillfallen behdvde ordningen for fragorna justeras for att bibehalla ett
naturligt fléde i intervjun. Alla respondenter holl olika tempo och tog olika lang
tid pa sig att svara pa varje fraga, varfor tiden for intervjuerna skilde sig at nagot
(Tabell 2). Intervjuerna spelades in med hjélp av mikrofonen pa en mobiltelefon.

Tabell 2. Intervjutid (mm:ss) och métestyp per respondent.

Respondent Tid for intervjun Motestyp
A 10:20 Fysiskt mote
B 14:49 Fysiskt mote
C 15:10 Fysiskt mote
D 28:32 Fysiskt mote
E 54:50 Fysiskt mote
F 15:36 Teams-mote

Fem av sex intervjuer genomfordes vid utsatt datum, som det bestamts i férvéag.
Pa grund av sent avhopp och kort varsel behdvde dock en av de sex intervjuerna
genomforas via Teams.



2.2.4 Efterarbete och analys

Intervjuerna transkriberades med hjélp av verktyget “Transkribera” i Microsoft
Word. Dérefter lyssnades alla intervjuer igenom en efter en for att ratta till de fel
som uppkommit efter den automatiska transkriberingen. Transkriberingen skedde
ordagrant, med redigering for att ratta till verktygets eventuella missuppfattningar.
Talspraket bevarades och redigerades ej bort.

De transkriberade intervjuerna analyserades darefter med tematisk analys. Liksom
i enkatstudien anvandes en induktiv metod, dar teman identifierades utifran
materialet och utan att utga fran nagra forutbestamda kategorier. Kodning och
tematisering utfordes av bada studieledarna gemensamt och en diskussion fordes
I6pande for att sékerstdlla tolkningarnas rimlighet. En sammanstéllning av
aterkommande teman i svaren for respektive fraga i intervjun gjordes darefter i
Microsoft Word.



3. Resultat

3.1 Faktorer som paverkar arbetsnojdheten

For att besvara den forsta fragestallningen om vilka faktorer som tycks paverka
arbetsndjdheten hos produktionsledarna analyserades sambanden mellan
sjalvskattad arbetsnojdhet och olika arbetsnéjdhetsrelaterade faktorer baserat pa
resultaten fran enkatstudien. Flera faktorer hade signifikanta samband med graden
av arbetsnojdhet, vilket tyder pa att dessa kan ha en inverkan pa hur nojda
produktionsledarna &r med sitt arbete.

Ett antal faktorer kopplade till arbetsbelastning och stress framstod som sérskilt
betydelsefulla. Ett tydligt samband identifierades mellan arbetsnéjdhet och
upplevelsen av att arbetstiden &r tillracklig for att hinna med arbetsuppgifterna (p
< 0,01). Produktionsledare som upplever att tiden récker till tenderar att uppvisa
en hogre grad av arbetsndjdhet. Aven den upplevda arbetsbelastningen visade sig
ha ett negativt samband med arbetsnéjdheten, dar en hég arbetsbelastning hangde
samman med lagre arbetsnojdhet (p < 0,01). Vidare pavisades ett signifikant
samband mellan arbetsnéjdhet och méjligheten till pauser och aterhamtning under
arbetsdagen (p < 0,01), vilket indikerar att aterhamtningsmajligheter ar en viktig
faktor for valbefinnandet i rollen som produktionsledare. Balansen mellan arbete
och privatliv framstod ocksa som en betydande aspekt; respondenter som
upplevde en god balans skattade aven sin arbetsnéjdhet hogre (p < 0,01).

Utover arbetsrelaterade aspekter identifierades dven flera faktorer relaterade till
foretagskulturen som betydelsefulla for arbetsndjdheten. Ett mycket starkt
samband gick att finna mellan graden av arbetsngjdhet och den upplevda
overensstimmelsen mellan individens egna vérderingar och foretagets varderingar
(p < 0,001). Aven upplevelsen av att stress tas pa allvar inom organisationen
visade ett signifikant samband med arbetsnojdhet (p < 0,01). Detta indikerar att
ledningens hantering av psykosociala fragor paverkar nojdheten. Kénslan av att
vara uppskattad pa arbetet var ytterligare en faktor som samvarierade positivt med
arbetsnojdhet (p < 0,01), vilket understryker vikten av erkdnnande och positiv
aterkoppling i arbetet.

Slutligen framkom att tydligheten i rollférvantningar spelar en central roll. Ett
starkt samband (p < 0,001) kunde pavisas mellan arbetsnéjdhet och i vilken grad
produktionsledarna upplever att deras rollbeskrivning stimmer 6verens med de
faktiska arbetsuppgifterna de utfor. Detta tyder pa att otydlighet eller diskrepans i
rollforvantningar kan paverka arbetsnojdheten negativt.

Samtliga statistiska samband och utrékningen av dessa presenteras mer utforligt i
Bilaga 4 och 5.

3.2 Givande och utmanande aspekter av
produktionsledarrollen

For att besvara fragestallningen om vilka aspekter av produktionsledarrollen som
upplevs som mest utmanande respektive givande, anvandes enkatundersokningen
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som grund. | enkaten stalldes fragor om de mest givande och de mest utmanande
aspekterna i arbetet som produktionsledare. Resultatet blev enligt nedan.

3.2.1 Det mest givande i rollen som produktionsledare

Pé fragan “Vad ar det mest givande i rollen som produktionsledare?” 1 enkéten
ndmndes ett antal aspekter av flera av respondenterna (se Tabell 3). De aspekter
som utmarkte sig sarskilt var kontakten och samarbetet med entreprendrerna som
nagot mycket positivt och givande, med atta respondenter som lyfte detta. Aven
ké&nslan av att vara spindeln i nétet och att tillsammans lI6sa problem betonades
som positivt. Fler givande aspekter som endast namndes en gang var bland andra
ansvaret och faltarbetet.

Tabell 3. De mest givande aspekterna av produktionsledarrollen som tagits upp mer &n en gang i
enkétstudien, sorterade efter antal svar (n=17).

Mest givande
aspekterna av
produktionsledarrollen
(enkétstudien)

Antal svar Svarsfrekvens
Kontakt med entreprendrer 8 47,1 %
Spindeln i nétet 3 17,6%
Variation 3 17,6 %
Problemldsning 2 11,8 %
Frihet under ansvar 2 11,8 %
Manniskorna 2 11,8 %
Samarbetet 2 11,8 %
Antal respondenter 17 100 %

Bland de fria kommentarerna pa denna fraga marks:

’

“Samarbetet mellan mig och entreprenorerna.’
(Enkétsvar)

“Att tillsammans med mdnga olika personer 16sa problem och se till att
verksamheten fungerar.”

(Enkatsvar)
“Att fi ha kéinslan av att vara spindeln i ndtet och att fi ha ett stort ansvar. Aven

alla mdnniskor man far lira kdnna genom jobbet.”
(Enkatsvar)
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Produktionsledare som intervjuades uttrycker liknande saker som det som
framkom i enkaten. Det som togs upp flest ganger som det som &r mest givande i
rollen var samarbetet med entreprendrerna. Annat som lyftes som givande var att
kanna sig behovd, att traffa mycket manniskor och att fa hora fran markéagare att
ett jobb blivit bra. Att lara sig nya saker togs &ven det upp som en givande del av
produktionsledarrollen.

“Man blir aldrig riktigt fulldrd och det tycker jag dr kul.”
(Respondent A)

>

“Ndr man kan se en forbdttring, en utveckling hos entreprenorerna.’

(Respondent C)

Att verkligen fa vara med i hela kedjan och sté i hadelsernas centrum uttrycktes
som berikande i rollen. Problemldsningen var ocksa ett framtradande tema i flera
av de intervjuades svar, dven att hantera logistik och kunna fatta snabba beslut
framhédvdes. Majligheten till utveckling var en viktig del for flera av
produktionsledarna.

“Man dr med ddr det hander.”
(Respondent D)

“Det cir ganska hdftigt att liksom, om man tiinker tillbaka, att saker man loser pa

tvd minuter nu, det tog tva dagar forut.”
(Respondent E)

3.2.2 Det mest utmanande i rollen som produktionsledare

Pé fragan “Vad dr det mest utmanande i rollen som produktionsledare?”” nimndes
de listade aspekterna i Tabell 4 av flera av respondenterna. Som mest frekvent
ndmnda finns aspekter som tidsbrist och stress. Dessa togs upp som utmaningar av
flera produktionsledare. Andra utmanande aspekter som togs upp var svarigheter
med att traffa planen, variationen pa trakter och hanteringen av ekonomiska
fragor.
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Tabell 4. De mest utmanande aspekterna av produktionsledarrollen som tagits upp mer &n en gang
i enkatstudien, sorterade efter antal svar (n=17).

Mest utmanande aspekterna av
produktionsledarrollen
(enkétstudien)

Antal svar Svarsfrekvens
Tidsbrist 4 235%
For mycket att gora 3 17,6 %
Stress 3 17,6 %
Traktbanken 3 17,6 %
Dalig framforhallning 3 17,6 %
Beroende av andra 2 11,8 %
Vidret 2 11,8 %
Undermaéliga system 2 11,8 %
Antal respondenter 17 100 %

Ett antal enkatsvar gav ytterligare perspektiv till utmanande aspekter:

“Att hinna med alla arbetsuppgifter, tiden rdcker inte till.”
(Enkétsvar)
“Den ldga traktbanken ger ldg framforhdllning och okar stressen.”
(Enkatsvar)

“Stress, konstant underbemanning med for hog arbetsbelastning pa kvarvarande
produktionsledare med samma och mer arbetsbérda som om det varit
fullbemannat.”
(Enkétsvar)

Av de intervjuade produktionsledarna beskrivs arbetet, likt hur respondenterna i
enkéten beskrev det, som komplext, stressigt och svarstyrt. Arbetsbelastningen
upplevs av flera som hog och en del har fatt fler ansvarsomraden &n de egentligen
ska ha. En till utmaning som lyftes av manga saval i intervjuerna som i
enkatstudien ar traktbanken. Att det inte finns sa manga trakter att arbeta med, och
att innehallet i traktbanken behover passa det som efterfragas.

“Jag trodde aldrig det skulle vara sa oerhort komplext.”
(Respondent D)

’

“Kan du gissa? Traktbanken.’
(Respondent F)
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Det upplevs av en del produktionsledare som utmanande att samma saker hanteras
pa olika satt beroende pa omrade och person. Vadret gar inte att styra 6ver och
aven det beskrivs som en utmaning i arbetet.

“Vi ska gora samma saker och dnda sd dr det sa jdvia olika.”
(Respondent A)

“Ja, men tjdllossning, blota hostar. Torrsommar, brandrisk.”
(Respondent E)

3.3 Mest positivt och negativt i arbetsmiljon

For att besvara fragestallningen géllande vilka faktorer i produktionsledarnas
arbetsmiljé som upplevs som mest positiva respektive negativa, gjordes en analys
av de tio enkéatfragor som berorde de fysiska och de icke-fysiska aspekterna av
arbetsmiljon. Svaren angavs pé en femgradig skala, dir 1 = “instimmer inte alls”
och 5 = “instimmer helt”. Resultatet blev enligt Figur 1.
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Figur 1. Medelvardet for respektive fraga som stélldes rérande arbetsmiljo. Medelvardet for
graden av instammande anges pa y-axeln och respektive fraga pa x-axeln. For att se pastaendena i
sin helhet, se Bilaga 1 (n=20).

3.3.1 De mest positiva faktorerna i arbetsmiljon

Tre faktorer ur arbetsmiljéavsnittet har tagits ut som de mest positiva eller mest
valfungerande i arbetsmiljon, eftersom respondenterna valde att instdmma med
dessa pastaenden i hogst grad.

Péstdendet “Min arbetsplats ir fri frAn odnskat beteende sasom sexuella
trakasserier, mobbning, diskriminering eller vald” var det pastdende som
respondenterna instamde med i allra hogst grad. Det pastaende som
respondenterna instdmde med i nast hogst grad var: “Jag upplever att min
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arbetsplats dr jamstilld”. Det tredje pastaendet som respondenterna instamde med
i hOg grad var: “Jag kdnner gemenskap med mina kollegor”.

3.3.2 De mest negativa faktorerna i arbetsmiljon

Tre faktorer ur arbetsmiljéavsnittet har tagits ut som de mest negativa, eller minst
valfungerande, i arbetsmiljon. Detta eftersom respondenterna valde att instdamma
med dessa pastaenden i lagst grad.

Péstaendet “Arbetstiden ricker till for att utfora mitt arbete” var det pastdende
som respondenterna instamde med i allra lagst grad. Det pastaende som
respondenterna instimde med i nést ldgst grad var: “Jag har mdjlighet att ta pauser
och aterhamta mig under arbetsdagen”. Det tredje pastdendet som respondenterna
instdimde med i 1&g grad var: “Stressfrgor tas pa allvar inom foretaget”.

3.4 Upplevelse av introduktionen till rollen

For att behandla fragestéllningen “Vilken var produktionsledarnas upplevelse av
sin introduktion?” stélldes fradgor om introduktionen i bade enkétstudien och
intervjustudien.

Av de 18 respondenter i enkaten som svarade pa fragan om huruvida de fick en
introduktion nér de borjade arbeta som produktionsledare hos Stora Enso Skog

var det 15 respondenter (83 procent) som angav att de hade fatt en introduktion.
Resterande tre angav att de inte hade fatt nagon introduktion.

Fragan “Hur upplevde du din introduktion?” besvarades av de 15 respondenterna
som hade fatt en introduktion, se Figur 2.

| -
0

1 Mycket dalig 2 3 4 5 Mycket bra

Figur 2. Antalet respondenter pa y-axeln och virdet for svaret pé frigan “Hur upplevde du din
introduktion?” pa x-axeln (n=15).
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Péstdendet “Jag upplever att min introduktion hade en stor paverkan pa hur nojd
jag dr med mitt arbete idag” besvarades av de 15 respondenterna som hade fatt en
introduktion, se Figur 3.
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Figur 3. Antalet respondenter pd y-axeln och virdet for svaret pa pastéendet “Jag upplever att min
introduktion hade en stor paverkan pa hur ndjd jag &r med mitt arbete idag” pa x-axeln (n=15).

3.4.1 Det som var bra i introduktionen

Pé fragan “Vad var bra i introduktionen?” tas ett flertal faktorer upp som positiva
under introduktionen till rollen som produktionsledare, bade i enkétstudien och
under intervjuerna. Framfor allt &r parallellgang med en erfaren kollega eller
foretradare nagot som lyfts fram som sarskilt betydelsefullt. Det ger enligt
respondenterna majlighet att successivt satta sig in i arbetet, fa praktiska tips och
hjalp att forsta teamets dynamik. Att introduceras av foretradaren skapar ocksa en
mjukare dvergang, vilket underlattar relationsskapandet i det nya teamet.
Respondent E beréttar:

“Det dr liksom folk, det dr vanemdnniskor vi har att gora med, och [...] det dr ldtt
att det kanske skar sig. Man far lite draghyjilp dt rétt hdll sd ddir.”
(Enkatsvar)

“Ja, men alltsd, bara sddana hdr enkla saker. Personkemi. Det dr virt mycket att
liksom bara folja med ut.”
(Enkatsvar)

Flera namner ocksa hur viktigt det ar att fa socialt fotfaste tidigt, i form av kontakt
med maskinlagen och att chefen och kollegorna pa arbetsplatsen &r hjalpsamma:

“Flera kontaktytor att kunna fraga om hjdlp lings vigen och alla var vdildigt

tillmotesgaende och ville hjilpa till.”
(Enkétsvar)
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“Jag fick mycket tid att komma in i rollen, min chef var med mig i cirka tva veckor

och jag hade i stort sett honom for mig sjdilv under den tiden.”
(Enkaétsvar)

Utdver det sociala, och stottningen fran kollegor och foretradare, framhalls dven
att det finns ett stort varde i att anvanda konkreta arbetsverktyg och att tidigt fa ta
del av “systemhacks” (knep som kan underlatta anvandningen av system) som
underl&ttar vardagen.

3.4.2 Det som saknades i introduktionen

Pa frigan “Vad saknades i introduktionen?” tycks ett d&terkommande tema i bade
enkét- och intervjusvaren vara att introduktionen saknade struktur och tydlighet.
Flera av respondenterna uttryckte att det var otydligt vad som forvantades av dem
som nya produktionsledare, och det efterlystes en tydlig arbetsbeskrivning som
skulle kunna ge en évergripande forstaelse for yrkesrollen:

“Direktriktade utbildningar i alla de olika systemen, arbetsbeskrivning samt

forvintan pd mig som produktionsledare.”
(Enkétsvar)

“Man hade gdrna haft en lista med saker man skulle gd igenom [...], det finns
valdigt lite instruktioner pa hur man praktiskt gor saker. [...] Ett stodmaterial [...]
har jag saknat valdigt mycket. Och det har jag ocksa funderat pa om man skulle
kunna bidra med. Jag skulle garna bidra till att géra ett, men den tiden finns
liksom inte och det dr vdl kanske anledningen till att det inte finns ndagot.”

(Respondent D)

Det fanns dven ett starkt 6nskemal om att fa ga parallellt med en erfaren kollega
under introduktionen for att kunna komma in i rollen pa ett tryggt sétt. En
respondent séger:

“Ja, har man mojlighet att ga med ndgra veckor. Ett par, tre veckor, det rdcker

Sfullgott.”
(Respondent E)

Utdver bristen pa struktur och stédmaterial lyftes dven vikten av att under
introduktionen fa en forstaelse for yrkesrollens koppling till det storre
sammanhanget:

“Den stora bilden av varfor vi gor det vi gor, det vill sdga kopplingen till
skogsbrukandet och industribehoven.”
(Enkatsvar)

3.5 Viktiga egenskaper hos produktionsledare

Fragestallningen behandlar vilka egenskaper som anses vara de mest viktiga att ha
som produktionsledare. FOr att undersoka dessa egenskaper stilldes fragan “Vilka
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egenskaper upplever du som mest viktiga for att lyckas i rollen som
produktionsledare?” i bade enkét- och intervjustudien.

3.5.1 Egenskaper som ndmndes i enkétstudien

Fritextsvaren i enkatstudien kodades och utfallet blev enligt Tabell 5. Ett antal
egenskaper namndes endast en gang i enkatstudien som de mest viktiga for att
lyckas i rollen som produktionsledare. Dessa var: samarbetsvillig, lugn,
konsekvent, formaga att kunna slappa jobbet pa fritiden, social, driven, god
lokalkdnnedom, beslutsam, bra med siffror, intresserad, ha en kénsla for
skogsbruk, ej resultatfokuserad och tydlig.

Tabell 5. De mest viktiga egenskaperna hos produktionsledare, sett till de som namnts fler &n en
gang i enkatstudien, sorterade efter antal svar (n=16).

Viktiga egenskaper hos produktionsledare
(enkétstudien)

Antal svar Svarsfrekvens

Stresstalig 7 438 %
Strukturerad 6 37,5%
Ldsningsorienterad 5 31,3 %
Lyhord 4 25 %

Proaktiv 2 12,5%
Kunna ha manga bollar i luften 2 125 %
Kommunikativ 2 12,5%
Flexibel 2 125 %
Antal respondenter 16 100 %

3.5.2 Egenskaper som namndes i intervjustudien

Svaren i intervjustudien kodades och utfallet blev enligt Tabell 6. Ett antal
egenskaper namndes endast en gang i intervjuerna som de mest viktiga for att
lyckas i rollen som produktionsledare. Dessa var: formaga att kunna slappa jobbet
pa fritiden, flexibel, bra med siffror, kansla for skogsbruk, systematisk,
reflekterande, engagerad, kunna tanka utanfér boxen, I6sningsorienterad, reaktiv,
konfliktlosare samt vilja till sjalvutveckling.
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Tabell 6. De mest viktiga egenskaperna hos produktionsledare, sett till de som ndmnts fler &n en
gang i intervjustudien, sorterade efter antal svar (n=6).

Viktiga egenskaper hos produktionsledare
(intervjustudien)

Antal svar Svarsfrekvens

Stresstalig 3 50 %

Social 3 50 %

Strukturerad 2 33,3%
Kunna ha manga bollar i luften 2 33,3%
Kommunikativ 2 33,3%
Intresserad 2 33,3%
Antal respondenter 6 100 %

3.6 Uppfattning om personalomsattning

Fragestallningen lyder: “Vilken ér de nuvarande och de tidigare
produktionsledarnas uppfattning om personalomsattningen?”’

For att undersoka vad de nuvarande och de tidigare produktionsledarna har for
uppfattning av personalomséttningen i yrkesrollen stélldes ett antal fragor i bade
enkéaterna och intervjuerna.

3.6.1 Uppfattning hos nuvarande produktionsledare

Fragor om de nuvarande produktionsledarnas uppfattning av
personalomsattningen stélldes i bade intervju- och enkétstudien.

3.6.1.1 Uppfattning om grad av personalomséttning

Pé péstdendet “Det dr en hog omséttning pa produktionsledare hos Stora Enso” 1
enkétstudien svarade 18 av respondenterna enligt Figur 4.
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Figur 4. Antalet respondenter pa y-axeln och virdet for svaret pa pastiendet “Det dr en hog
omsittning pa produktionsledare hos Stora Enso” pa x-axeln (n=18).

Aven vid intervjutillfillena tillfragades respondenterna om deras uppfattning av
omsattningen pa produktionsledare. Samtliga sex intervjuade instamde med
uppfattningen om att personalomséttningen tycks vara hog.

3.6.1.2 Uppfattning om orsaker till h6g personalomséttning

Det var 15 respondenter som besvarade fragan “Om du valde att instimma pa
foregaende fraga, vad tror du det kan finnas for orsaker till att omsattningen pa
produktionsledare dr hog?” Fritextsvaren i enkétstudien kodades och utfallet blev
enligt Tabell 7.

Tabell 7. De mest troliga orsakerna till att omsattningen pa produktionsledare &r hog, sett till de
orsaker som namnts fler 4n en gang i enkatstudien, sorterade efter antal svar (n=15).

Orsaker till att omsattningen pa
produktionsledare &r hog
(enkétstudien)

Antal svar Svarsfrekvens
Hog arbetsbelastning 7 46,7 %
Stress 5 33,3%
Byte av tjanst inom foretaget 4 26,7 %
Otillrécklig ersattning 4 26,7 %
Hoga krav pa produktionsledare 2 133 %
Tjansten &r en instegstjanst 2 13,3 %
Underbemanning 2 13,3 %
Antal respondenter 15 100 %
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Ett antal tankbara orsaker till att omsattningen pa produktionsledare ar hog
namndes endast en gang i enkéatstudien. Dessa var: manga extra uppgifter,
bristfallig introduktion, att unga medarbetare byter tjanst oftare, man byter till ett
annat bolag, att olika arbetssatt skapar samre mojligheter till stottning sinsemellan
samt ointresserade chefer.

“For hog arbetsbelastning, mdnniskor byter tjidnster inom foretaget.
Produktionsledare ar ett forsta jobb, vilket gor det naturligt att ga vidare till
andra tjidnster.”

(Enkaétsvar)

“Arbetsbelastningen och den konstanta situationen av att vara underbemannade
skapar en ond cirkel dar produktionsledare som jobbat nagot ar byter tjanst for
en lugnare roll bort fran den operativa verksamheten eller byter till annat bolag.”
(Enkétsvar)
“For lite personal. Alla jobbar olika sa inget stod sinsemellan.”
(Enkaétsvar)

Svaren i intervjustudien kodades och utfallet blev enligt Tabell 8.

Tabell 8. De mest troliga orsakerna till att omsattningen pa produktionsledare ar hog, sett till de
orsaker som namnts fler 4n en gang i intervjustudien, sorterade efter antal svar (n=6).

Orsaker till att omsattningen pa
produktionsledare &ar hog
(intervjustudien)

Antal svar Svarsfrekvens

Stress 4 66,7 %
Tjansten &r en instegstjanst 3 50,0 %
Unga och oerfarna 2 33,3%
produktionsledare klarar

ibland inte pressen

Bristfallig introduktion 2 33,3%
Antal respondenter 6 100 %

Ett antal tankbara orsaker till att omsattningen pa produktionsledare ar hog
namndes endast en gang i intervjustudien. Dessa var: att cheferna ar ointresserade,
otillracklig ersattning, att det ar hoga krav pa produktionsledare, hogt tempo, dalig
traktbank, otydlig arbetsbeskrivning, att operativt arbete inte passar alla eller att
man byter tjanst inom foretaget.

“[...] jag tror de som har lingst erfarenhet just nu kan de ha jobbat i tvd, tre ar.

Och da dr de seniora.”

(Respondent A)
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“Alltsa, det dr fa lugna perioder. Att alltid vara liksom jour typ. Hela dagen, varje

dag. Det tror jag mdnga kdnner dr lite pafrestande.”
(Respondent C)

“Jag har ju som sagt sjdlv varit tvungen att sdga ifrdan ett antal ganger. "Nu
klipper jag, annars kommer inte det hér funka.” Och det dr vil det som dr grejen?
Antingen gar folk in i viggen eller sd slutar man.”

(Respondent E)

3.6.2 Uppfattning hos tidigare produktionsledare

De tidigare produktionsledarna tillfragades om deras uppfattning av
personalomsattningen, i ett antal fragor i enkatstudien.

3.6.2.1 Uppfattning om grad av personalomséattning

Pé pastaendet “Det dr en hog omsittning pa produktionsledare hos Stora Enso”
svarade de sex tidigare produktionsledarna enligt nedan.

5
4
3
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inte alls helt

Figur 5. Antalet respondenter pa y-axeln och virdet for svaret pa pastdendet “Det ir en hog
omsittning pa produktionsledare hos Stora Enso” pa x-axeln (n=6).

3.6.2.2 Uppfattning om orsaker till h6g personalomséttning

De tidigare produktionsledarna besvarade frigan “Om du valde att instimma pa
foregaende fraga, vad tror du det kan finnas for orsaker till att omsattningen pa
produktionsledare dr hog?” och bidrog med ett antal teorier.

Flera respondenter lyfter att den htga omséttningen bland produktionsledare kan
bero pa att rollen & mycket operativ och mangfacetterad, vilket kan innebara
manga olika arbetsuppgifter och krav. Det framkommer att detta kanske inte
passar alla, sarskilt yngre och mer oerfarna produktionsledare, som ibland kan fa
svart att hantera den press som arbetet innebar, menar respondenterna.
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“Produktionsledare dr inte ett instegsjobb/forsta jobb. Det dr vildigt mycket
ansvar och vdildigt mycket att halla reda pd och ta hdnsyn till.”

“Produktionsledare handlar om att leda och ta tuffa beslut. Det passar nog inte
alla.”

Flera ndmner bristfallig introduktion och en avsaknad av standardiserade
arbetssatt som faktorer kan gora det svarare att komma in i rollen pa ett smidigt
och tryggt satt. Aven brist pé stéttning i det dagliga arbetet och higa
forvantningar pa leverans kan bidra till att arbetsbelastningen upplevs som hdg,
enligt vissa. En annan orsak som ndmns &r att vissa véljer att Iamna rollen for
andra tjanster inom foretaget.

“Inga standardiserade arbetssiitt eller verktyg som gor att det dr svdrt med bra
intro och stottning i rollen.”

3.6.2.3 Orsaker till att de tidigare produktionsledarna slutade

Som svar pé frigan “Vad var det som gjorde att du ldmnade rollen som
produktionsledare?” var det flera respondenter som angav att de lamnade rollen
framst pa grund av nya moéjligheter inom foretaget som upplevdes som mer
attraktiva. Nagra beskriver att de kande sig fardiga med rollen, da de beharskade
arbetsuppgifterna val och darmed sokte nya utmaningar.

“Kunde jobbet utan och innan kdndes det som, ville ha nya utmaningar.”

En respondent berattar att de lamnade rollen eftersom det var ett vikariat. Den
gemensamma namnaren for svaren &r att det fanns ett intresse for fortsatt
personlig utveckling och en 6nskan om nya steg i karriaren.

3.7 Produktionsledarnas forslag pa forbattringsatgarder

For att behandla fragestallningen om vilka forbattringsatgarder som foreslas
kunna fa fler produktionsledare att stanna langre i rollen stalldes i studien fragor
om forbattringsforslag till bade de nuvarande och de tidigare produktionsledarna.

3.7.1 Forslag fran nuvarande produktionsledare

Produktionsledarna som intervjuades fick fragan “Vad skulle kunna fa dig att
stanna ldngre i rollen?”. For att stanna langre efterfragade flera av respondenterna
att fa en kollega till sin geografi. Féltarbetet var ocksa nagot flera 6nskade att fa
mer tid till. Att fa testa nya saker och utveckla rollen lyftes dven det som nagot
positivt som kan fa en att fortsatta som produktionsledare.

“Ja men en kollega kanske, da skulle jag nog stanna Ildngre. Det hade varit

roligare. Och ja, men kanske lite hogre 16n, men det &r inte den stora grejen. Jag

skulle vilja ha mer aterkoppling pa vad man gor ratt och fel. Det hade varit bra. ”
(Respondent C)

For att stanna langre efterfragar nagra produktionsledare att anvandningen av
olika system ska underlattas samt att det administrativa arbetet skulle kunna
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minskas pa. Méten ar dven det en stor del av produktionsledares vardag och nagot
som nagra av de intervjuade skulle kunna se minskas.

“Jag tror att man maste underldtta det systemmdssigt och kanske forséka fd

stodfunktioner att géra en del utav arbetsuppgifterna.”
(Respondent D)

“[...] det héir fir jag inte glomma: mindre méten. Det maste till mindre moten pa
den hdr rollen.”
(Respondent F)

Respondent E lyfte aspirantprogrammet som tidigare funnits hos Stora Enso Skog
som framgangsrikt. Hen upplevde det som ett bra satt att komma in i gruppen och
en chans att fa stottning utan att behdva I6sa allt sjalv. Hen uttrycker ocksa att
manga som gatt aspirantprogrammet blivit produktionsledare efterat:

“Jag hann ju vara en liten stund pd Stora Enso innan jag borjade. Det vill jag
nog skicka med, att det har aspirantprogrammet som vi hade, det ar valdigt
lyckat. [...] det méarks ju att produktionsledningen har knutit till sig valdigt manga
aspiranter.”

3.7.2 Forslag fran tidigare produktionsledare

De tidigare produktionsledarna blev i enkéten tillfragade: “Vad tror du att Stora
Enso skulle behdva gora for att minska omséttningen av produktionsledare?”. For
att minska omséttningen menar flera respondenter att Stora Enso Skog bor satsa
pa en battre och mer strukturerad introduktion, tillsammans med en 6kad nérvaro
och stod fran cheferna.

“Bdrtre introduktioner och betydligt mer narvaro fran cheferna. Oka statusen pa
jobbet och oka andelen erfarna produktionsledare.”

“Fa till en bra struktur ndr det gdller intro och arbetssdtt, se till att alla far den
stottningen man behéver.”

Det lyfts dven att tydligare arbetsstrukturer och hanterbara arbetsmangder kan
skapa béttre forutsattningar for att hantera den variation av arbetsuppgifter som
annars latt kan bli 6vermaktig. Vissa foreslar att rollen delvis kan renodlas, med
storre fokus pa arbetsledning och utveckling i falt. Andra betonar vikten av att ge
produktionsledarna ett tydligt mandat och skapa en kultur dar det ar tillatet att
gOra misstag. Sedan &r det helt avgorande att lyckas rekrytera personer med ratt
personlighetstyper.

“Soka rdtt personlighetstyper och ldta det avgéra som tung faktor vid
anstdllning.”
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4. Diskussion

Medan studier pa personalomsattning och arbetsnéjdhet forekommer relativt ofta
inom andra branscher, &r forskningen pa detta relaterat till skogsbruket begransad.
Trots att produktionsledare utgor en central lank mellan strategiska mal och det
praktiska genomforandet i skogsbruket, har deras upplevelser och arbetsvillkor
hittills fatt forhallandevis lite uppmérksamhet i forskningen. Denna studie tar
darmed ett steg mot att fylla en kunskapslucka genom att underséka hur
yrkesrollen upplevs av dem som nu innehar den, eller som har haft den tidigare.

Denna studie hade som syfte att undersoka arbetsndjdheten och attityderna kring
yrkesrollen hos nuvarande och tidigare produktionsledare hos Stora Enso Skog,
med fokus pa att identifiera bade positiva och negativa aspekter av rollen. Studien
syftade ocksa till att belysa forbattringsomraden som skulle kunna bidra till 6kad
arbetsnojdhet och pa sikt en minskad omsattning av produktionsledare.

4.1 Diskussion och analys av resultat

| foljande avsnitt diskuteras studiens centrala resultat i relation till de teman som
framkommit i tidigare forskning, med sarskilt fokus pa arbetsnojdhetens betydelse
for langsiktig kvarvaro och majliga forbattringsatgérder.

4.1.1 Faktorer som paverkar arbetsnojdheten

En analys gjordes for att se om det fanns nagra signifikanta samband mellan
arbetsndjdhet och de arbetsndjdhetsfaktorer som undersokts i enkatstudien. Nedan
diskuteras de resultat som ansags vara av sarskilt stort intresse for studien.

Nér arbetstiden upplevs récka till har produktionsledarna en hogre arbetsnéjdhet.
Detta samband visade sig vara signifikant. Kdnner man ofta att arbetstiden inte
récker till &r det troligt att man oftare upplever stress, och &r man oftare stressad ar
det forstaeligt att arbetsnojdheten sjunker. Det verkar aven finnas ett visst
samband mellan hur man upplever sin arbetsbelastning och hur hég arbetsnéjdhet
man har. Om man tycker att ens arbetsbelastning ligger pa en lagom niva sa ar
man ocksa mer nojd med sitt arbete. Likt resultat i tidigare studier gjorda pa
anstallda i skogsindustrin verkar man ocksa har ha fér manga ansvarsomraden,
vilket gor att arbetshelastningen kan bli hog och da svarare att hantera. Detta kan
leda till ytterligare stress och en lagre arbetsndjdhet. Nagot mer som syntes
paverka arbetsnojdheten var mojligheten till att ta pauser och aterhamta sig under
arbetsdagen. Om man kanner att man har tid for aterhamtning har man en hogre
arbetsnojdhet. Har man inte mojlighet till detta kan stressnivan tankas 6ka, och &r
man valdigt stressad paverkas arbetsndjdheten negativt. Balansen mellan arbete
och privatliv har dven den inverkan pa arbetsndjdheten. Har arbetstagaren en bra
balans mellan sitt arbete och sitt privata liv finns ockséa en hogre arbetsnojdhet.

En for hog arbetsbelastning kombinerat med brist pa aterhamtning och svarigheter
att balansera arbete och privatliv kan pa sikt tankas ge konsekvenser som minskad
produktivitet och bristande kvalitet pa arbetet da det kan bli svart att prestera pa
samma satt som hade varit mojligt med en mer hanterlig arbetsbelastning dar det
aven finns utrymme for aterhamtning. Detta kan i sin tur bidra till en okad
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personalomsattning — nagot som flera produktionsledare redan uppgett som ett
befintligt problem. En annan foljd av detta kan vara okad sjukfranvaro och
stressrelaterad ohélsa vilket paverkar bade individen och foretaget pa ett negativt
satt.

Nagra faktorer rérande foretagskulturen kunde ses ha ett samband med
arbetsnojdhet i undersokningen. Dessa var att k&nna att ens egna véarderingar
stdmmer 6verens med foretagets varderingar. En annan var om man upplever att
stressfragor tas pa allvar, och en tredje att kdnna sig uppskattad pa sitt arbete.
Detta &r viktigt for att skapa ett trivsamt och inkluderande klimat for alla
medarbetare.

Att arbetsuppgifterna stammer éverens med rollbeskrivningen visade sig ocksa ha
en betydelse for arbetsndjdheten. Om man upplever att ens arbetsuppgifter och
rollbeskrivningen stammer 6verens sa ar man ocksa mer nojd. | tidigare studier
har man ocksa sett att om det finns en diskrepans mellan arbetstagarens
forvantningar pa rollen och de faktiska arbetsférhallandena kan det leda till en
lagre arbetsnojdhet, vilket ofta i sin tur leder till en hdgre personalomséttning.
Detta gar i linje med resultaten som visat sig i denna studie. En annan faktor som
tycks kunna paverka arbetsnojdheten ar att man vet om vilka forvantningarna man
har pa sig ar. Om det ar tydligt for en vad som forvantas av en som
produktionsledare sa & man mer n6jd med sitt arbete.

Nagra faktorer som inte kan sagas vara av signifikant betydelse, men dar
medelvardena ar av intresse, ar ocksa varda att diskutera. En av dessa ar
gemenskap med kollegor, dar aven de med en lagre arbetsndjdhet upplevde en
relativt hog gemenskap med sina kollegor. Att gemenskapen &r bra trots en lagre
arbetsnojdhet kan anses vara positivt da bra kollegor ar viktigt for trivseln pa en
arbetsplats. En annan faktor var fragan om rattvis ersattning, dar dven de med en
hogre arbetsnojdhet skattade ersattningen som relativt 1ag. Att manga
produktionsledare & mindre néjda med sin 16n gar i linje med tidigare studier som
sager att anstallda i skogen har forhallandevis laga l6ner, nadgot som kan paverka
arbetsnojdheten. Att produktionsledarna svarar pa detta vis kan tyda pa att det har
finns en mojlighet till forbéattring.

Fysisk arbetsmiljo, ledarskap, alder och utbildningsniva &r andra faktorer som
undersokts men som inte kunde pavisas som signifikanta i denna studie. Av
medelvérdena att doma skulle de anda kunna visa en tendens till paverkan pa
arbetsnojdheten. Géllande den fysiska arbetsmiljon ser de produktionsledare som
har en hogre arbetsnéjdhet ut att vara nagot mer néjda med den an de som har en
lagre arbetsnojdhet. Att detta paverkar arbetsnojdheten har pavisats i tidigare
studier: om faktorer som arbetsplatsens utformning, ljudniva, belysning och
luftkvalitet &r godtagbara kommer detta att 6ka de anstélldas komfort och
effektivitet i arbetet (Zulfikar et al. 2024). De produktionsledare som hade en
hogre arbetsnojdhet var &ven mer ndjda med sina chefers ledarskap. Att
ledarskapet ar viktigt for att trivas pa sin arbetsplats har aven det pavisats i
tidigare studier. Det kan &ven tdnkas underlétta arbetet att ha en bra dialog med
sin narmaste chef. Tidigare studier har ocksa kunnat visa att en hogre alder ofta
innebéar en hogre arbetsnojdhet.
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Nagot sadant signifikant samband kunde inte pavisas i denna studie, men de som
ar 6ver 40 ar ser ut att vara nagot mer ndjda an de som ar under 40 ar. Detta skulle
kunna bero pa att man nar man jobbat langre har byggt upp en storre
yrkeskompetens och trygghet i sin roll som kan minska stress och ge en hdgre
kansla av kontroll. Skillnaden, ska dock sagas, ar mycket liten. Aven
utbildningsniva har i tidigare studier visats paverka arbetsndjdheten, dar en hogre
utbildningsniva har kunnat kopplas till en lagre arbetsnojdhet. Nagot starkt sadant
samband kunde inte pavisas i denna studie, daremot kan man utlésa att de som har
en eftergymnasial utbildning som &r kortare an tre ar ar nagot mer néjda an de
som har en uthildning som ar langre an tre ar. Anstallningstid kan enligt tidigare
studier ocksa paverka hur nojd man ar med sitt arbete (Yurdakul Erol 2016). Da
har man sett att de som har en hogre arbetsndjdhet har varit pa samma arbetsplats
under en langre tid. | denna studie kunde vi inte se nagot sadant samband, det vi
daremot kunde se i medelvérdena var en motsatt tendens, att de som arbetat som
produktionsledare kortare an tva ar ar nagot mer nojda &an de som arbetat langre an
tva ar.

Moajligheten till karriarutveckling samt introduktionens kvalitet ar ytterligare tva
faktorer som undersokts i relation till arbetsndjdhet. Inget signifikant samband
mellan dessa kunde pavisas, men det ar faktorer som produktionsledare bade i
enkaterna och intervjuerna lyfter som viktiga for att senare vara ndjd med sitt
arbete.

I en norsk studie av Sjalie et al. (2024) har man kunnat se att kvinnor ibland
rapporterar en lagre arbetsnojdhet &n man. Nagot sadant signifikant samband har
inte kunnat pavisas i denna studie. Det gar inte heller att sdga ndgot om
medelvérdena, da de var snarlika mellan kénen. Detta kan tyda pa att man lyckats
skapa en jamstélld och inkluderande arbetsmiljo dar alla, oavsett kon, kénner sig
valkomna och respekterade. Ett jamstéllt klimat dar alla medarbetare kanner sig
uppskattade och rattvist behandlade kan tankas starka kanslan av samhorighet och
delaktighet, vilket utifran tidigare forskning visat sig vara betydelsefullt for en
hdg arbetsndjdhet (Cedaryana & Safria 2024).

4.1.2 Givande och utmanande aspekter av
produktionsledarrollen

Produktionsledarna som svarat pa enkaten och de som intervjuats ar eniga om vad
som &r mest givande i rollen. Det som allra flest tar upp &r kontakten med
entreprendrerna. Att detta lyfts fram som en givande aspekt av rollen kan ses som
positivt da det ar en viktig del av att vara produktionsledare att ha en god kontakt
med entreprendrerna.

Det var dven flera som uttryckte att kiinslan av att vara “spindeln i nétet” kdndes
givande. Aven problemlésningen och ansvaret som rollen innebar uttrycktes som
positiva aspekter av yrket. Detta kan indikera att rétt personer har hamnat pa ratt
positioner, da detta ocksa utgor viktiga och centrala delar i produktionsledarrollen.
Det som uttrycktes som mest utmanande var sadant som tidsbrist, att ha for
mycket att gora, och stress. Att manga upplever att tiden inte racker till och att de
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har for mycket att géra kan leda till det sistndmnda, att produktionsledarna blir
mer stressade.

Andra saker som lyftes som utmanande var traktbanken och védret. Dessa faktorer
ar svara att styra 6ver, sa de ar mer nagot som man behdver anpassa sitt arbete
efter. Det som finns att tillga i traktbanken behdver stamma Gverens med det som
efterfragas. Samtidigt behdver vadret vara stabilt for att atgarder ska kunna
genomforas enligt plan. Da detta inte gar att paverka kan det skapa en kénsla av
ofdrutsagbarhet som kan leda till ytterligare stress for produktionsledaren.

4.1.3 Mest positivt och negativt i arbetsmiljon

De aspekter som fick hdgst medelvérde av alla pastaenden angaende arbetsmiljo
var franvaro av oonskat beteende pa arbetsplatsen, gemenskap med kollegor och
att arbetsplatsen upplevs som jamstalld. Detta tyder pa att arbetsplatsen upplevs
som trygg och respektfull. Det verkar dven som att alla behandlas lika pa
arbetsplatsen oavsett kon, vilket ocksa kan tankas skapa en kansla av trygghet och
respekt. Sjalvklart kan det finnas individuella upplevelser som inte kommer med i
en méatning som denna, men generellt verkar produktionsledarna uppleva en god
stamning pa sin arbetsplats.

De tre pastaenden som fick lagst instimmande var huruvida arbetstiden racker till,
om det finns mojlighet till att ta pauser under arbetsdagen och i vilken grad det
upplevs att stressfragor tas pa allvar. Att manga produktionsledare inte kanner att
arbetstiden récker till for att utfora alla arbetsuppgifter och att de inte k&nner att
de har mojlighet att ta pauser eller aterhamta sig under arbetsdagen tyder pa en
stressig miljo. Det ar mycket som tyder pa att produktionsledarens vardag &r
stressig, och om de da samtidigt upplever att fragor angaende stress inte tas pa
allvar kan det signalera att det finns en diskrepans mellan hur stressen upplevs av
produktionsledarna och hur den uppfattas och hanteras av ansvariga chefer. Det &r
ocksa mojligt att det inte finns ett tydligt forum dar fragor som denna kan lyftas.
Detta kan tankas paverka fortroendet for ledningen och ledningens arbete med
arbetsmiljon.

4.1.4 Upplevelse av introduktionen till rollen

Upplevelsen av introduktionen till rollen som produktionsledare &r viktig att
undersoka eftersom detta tycks vara nagot som flera i studien namner som en
majlig anledning till att folk slutar. Tidigare forskning har ocksa visat pa att
introduktionen har en stor betydelse for arbetsndjdheten, vilket gor det an
viktigare att utreda (Kirchner & Stull 2022). Om en bristfallig introduktion kan
leda till en hogre omsattning pa produktionsledare ar det av stort vérde att
undersdka hur man kan gora den battre.

Ur resultaten gar att utlasa att majoriteten av produktionsledarna fick en
introduktion nér de borjade i sin tjanst, men inte alla. 15 av 18 respondenter (83
procent) fick en introduktion, och det fanns en viss variation i hur man upplevde
denna. Ur Figur 2 gdr att utlasa att upplevelserna av introduktionen var ganska
spridda. Att variationen i upplevelsen av introduktionen ar stor kan tyda pa att
introduktionerna inte foljer en gemensam struktur, utan till stor del beror pa vilka
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resurser som fanns tillgangliga vid tillfallet eller ocksa vilken chef som ansvarade
for introduktionen.

Pa fragan om i vilken grad produktionsledarna upplever att introduktionen
paverkar hur néjd man &r med sitt arbete idag syns ocksa indikationer pa
varierande upplevelser. Det gar alltsa inte att sdga att introduktionen &r av
betydelse for arbetsndjdheten for alla respondenter, men en del tycker att den har
en stark paverkan pa hur néjd man &r idag och detta ar alltjamt viktigt att ha i
atanke vid introduktionen av framtida produktionsledare.

De viktigaste aspekterna som enligt respondenterna fungerade bra under
introduktionen var mojligheten att ga parallellt med en erfaren kollega, och att
darigenom fa praktisk vagledning och mojlighet till att fa ta del av olika
arbetsverktyg och “systemhacks”. Man belyser ocksa betydelsen av det sociala
stodet, da det upplevs som viktigt att tidigt fa inblick i teamets dynamik och att fa
tillgang till hjalpsamma kollegor och chefer. Dessa aspekter kan vara av stor
betydelse vid planeringen av framtida introduktioner for att dessa ska bli sa bra
som mojligt.

Pa fragan om vad som saknades i introduktionen togs ett antal aspekter upp som
sérskilt viktiga. En tydlig struktur for introduktionen och en arbetsbeskrivning
efterfragades. Ett flertal uttryckte det som oklart vad som forvéantades av dem i sin
nya roll. Det fanns dnskemal om checklistor, stddmaterial och en mer tydlig och
systematisk introduktion. Nagon tog upp att introduktionen inte gav en komplett
helhetsbild av verksamheten och efterfragade en genomgang om varfor arbetet
som produktionsledare ser ut som det gor, och hur det hanger ihop med Stora
Enso Skogs Gvergripande verksamhet. Aven dessa aspekter ar varda att ta med i
planeringen av framtida introduktioner till rollen.

4.1.5 Viktiga egenskaper hos produktionsledare

I studien framkommer att det finns ett varde i att rekrytera personer med rétt
egenskaper och personlighetstyper till rollen som produktionsledare, detta for att
minska risken for att de ska sluta i fortid pa grund av “felrekrytering” — att fel
person hamnat pa rollen. | och med detta &r det av intresse att reda ut vilka
egenskaper som ar de mest viktiga for en produktionsledare att besitta. Fragan
stalldes till nuvarande produktionsledare i bade enkat- och intervjustudien. De fem
mest frekvent namnda egenskaperna i bada delstudierna var: stresstalig,
strukturerad, kommunikativ, social och formaga till att ha manga bollar i luften.

| resultaten framstar stresstalighet som den allra mest framtradande egenskapen,
med en svarsfrekvens pa 43,8 procent (7 av 16 respondenter) i enkatstudien och
50 procent (3 av 6 respondenter) i intervjustudien. Detta tyder pa en gemensam
uppfattning om att rollen innebér stress och att man kan behdva hantera manga
samtidiga krav. Det sistnamnda &r nagot som bekraftas i och med att formagan att
“ha manga bollar i luften” lyfts i bade enkét- och intervjustudien som en av de
viktigaste egenskaperna.

En annan central egenskap som ndmns i studien &r att vara strukturerad, detta med
en svarsfrekvens pa 37,5 procent i enkatstudien och 33,3 procent i intervjustudien.
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Flexibilitet och en formaga att vara losningsorienterad namns ocksa, vilket kan
kopplas till ett behov av att kunna anpassa sig till férandringar och snabbt l16sa
problem i det operativa arbetet.

Ett antal interpersonella egenskaper namns ocksa i studien, sasom att vara social
och att ha formagan att vara kommunikativ och lyhord, dessa egenskaper togs upp
i bade enkat- och intervjustudien. I intervjuerna framkommer dven social
kompetens och intresse for arbetet som viktiga faktorer. Detta skulle kunna tyda
pa att mer personliga, reflekterande egenskaper framtrader tydligare i samtal an i
skriftliga svar.

Nagot som ar intressant att notera bland de egenskaper som namns &r att vissa av
dem kan tyckas vara motséagelsefulla. Det kan finnas en utmaning i att samtidigt
vara strukturerad och flexibel, till exempel, eller att vara bade losningsorienterad
och systematisk. Detta tyder pa att produktionsledare behéver kunna véxla mellan
olika forhallningssatt beroende pa situation. En annan reflektion ar att det faktum
att manga olika egenskaper namns skulle kunna innebéra att rollen kanske upplevs
olika beroende pa geografi, arbetslag eller personlig “ledarstil”.

Dessa resultat skulle kunna anvéndas som underlag for att tydligare definiera
kravprofiler i rekryteringen samt for att skapa riktade utvecklingsinsatser for nya
eller nuvarande produktionsledare.

4.1.6 Uppfattning om personalomsattning

Det gar att konstatera att hog personalomsattning bland produktionsledare
uppfattas som ett faktum bland de tillfragade i samtliga delar av studien. Bland
nuvarande produktionsledare holl man i hog grad med om pastaendet “Det ar en
hog omsittning pé produktionsledare hos Stora Enso”. Likasa bland de som
innehaft rollen tidigare. | intervjustudien instdmde samtliga sex intervjuade med
att omsattningen ar hog. Detta bekréftas ytterligare av de siffror fran HR som
tagits fram, d&r den genomsnittliga anstéliningstiden for produktionsledare under
ar 2024 inte ens var tva ar.

Det finns ett antal orsaker som anges i sérskilt hog grad som de mest troliga
orsakerna till att omsattningen pa produktionsledare dr hog. Den mest frekvent
angivna orsaken ar stress, med en svarsfrekvens pa 33,3 procent i enkatstudien
och 66,7 procent i intervjustudien. En relaterad orsak som sju respondenter
nadmner i enkatstudien (46,7 procent) ar hdg arbetsbelastning. Stress och hdg
arbetsbelastning kan tillsammans ses som uttryck for en dvergripande
belastningsproblematik i rollen. En tredje orsak som namns i bade enkat- och
intervjustudien ar att rollen ses som en tillfallig- eller Gvergangsroll, vilket kan
tankas oka benagenheten att byta tjanst. Byte av tjanst inom foretaget dr nagot
som namns flertalet ganger som en anledning till att man slutar. Andra tankbara
orsaker som tas upp av de nuvarande produktionsledarna ar otillrécklig erséttning,
att unga och oerfarna medarbetare inte klarar pressen och att introduktionen &r for
bristfallig.

Vissa av orsakerna kan ses som sammanh&ngande — exempelvis att hdg
arbetsbelastning och underbemanning (en annan orsak som ndmndes) samverkar,
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vilket i sig kan ténkas forstarka stressen och skapa en ond cirkel. Hog
arbetsbelastning kan leda till att folk slutar, vilket i sin tur okar belastningen pa de
som ar kvar.

De tidigare produktionsledarna instdmmer med vissa av de tidigare ndmnda
orsakerna och bidrar med ytterligare perspektiv pa mojliga orsaker till att
omséattningen ar hog. Man menar att rollen ar operativ och mangfacetterad, den
kraver mycket ansvar, vilket inte passar alla. Man menar vidare att vissa unga och
oerfarna medarbetare har svart att hantera pressen som rollen innebar. Bristfallig
introduktion och avsaknad av bra verktyg och konkreta arbetssétt gor intrédet i
rollen svarare.

For att sedan sjalva bidra med orsakerna till att de slutade i rollen angav de flesta
tidigare produktionsledarna att de valde att [amna for att de ville vidare i karridren
och na nya mojligheter inom foretaget som upplevdes som mer attraktiva. Nagra
beskriver att de kande sig fardiga med rollen, da de beharskade arbetsuppgifterna
val och dérmed sokte nya utmaningar.

4.1.7 Produktionsledarnas forslag pa forbattringsatgarder

De nuvarande produktionsledarna fick fragan “Vad skulle kunna fi dig att stanna
langre i rollen?”. Flera av dem var eniga om att en kollega skulle gora att de kan
tanka sig att stanna langre. Da det uttryckts att arbetsuppgifterna ar for manga och
tiden inte réacker till skulle en kollega i de geografier dar produktionsledaren &ar
sjalv vara en l6sning for att minska stressen och arbetsbelastningen.

De intervjuade uttryckte dven att systemen som anvands ar onodigt krangliga och
tidskrdvande. Detta gor att tiden inte kan anvéndas lika effektivt som man kan
Onska i ett arbete dar man har mycket att géra. Att minska méangden moten var ett
annat forslag pa nagot som kan fa en att vilja vara kvar som produktionsledare
langre.

De som varit produktionsledare tidigare tillfragades: “Vad tror du att Stora Enso
skulle behdva gora for att minska omséttningen av produktionsledare?”. Hér
framkom att introduktionen skulle kunna struktureras upp mer for att alla ska
kunna f& samma forutsattningar for att kunna utfora sitt arbete. Aven att
sakerstalla att alla far den stottning som behdvs och en 6kad narvaro fran chefer
lyfts som forbattringsatgarder.

Man tar ocksa upp tydliga arbetsstrukturer och hanterbara arbetsmangder som
viktiga delar i att vilja fortsétta arbeta i rollen. Att rekrytera produktionsledare
med ratt personlighetstyp var ett annat forslag fran en tidigare produktionsledare.
Med tidigare fragestallningar i atanke kan man tanka sig att detta ar ndgon som é&r
till exempel stresstalig, strukturerad och I6sningsorienterad. Har man dessa
egenskaper underlattas arbetet.

Nagon fraga rérande forbattringsatgarder inkluderades inte i enkéaten riktad till de
nuvarande produktionsledarna. Det hade varit av intresse att se ytterligare férslag
pa forbattringsatgarder. | en framtida studie skulle detta kunna vara intressant att
undersoka vidare och ur ett bredare perspektiv.
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4.2 Diskussion av metod

I denna metoddiskussion redogdrs for styrkor och svagheter i den valda
metodansatsen, samt hur dessa kan paverka resultatens tillforlitlighet och
generaliserbarhet.

I och med att det fran flera hall har kommit indikationer pa att omsattningen pa
produktionsledare ar och har varit hog, detta bland annat fran skogsbolaget Stora
Enso Skog, forskare och specialister vid Skogforsk, samt larare och studenter vid
SLU, kan det 6vergripande s&gas att studien tar upp ett &mne som kan anses vara
aktuellt och relevant. Vi gor en ansats till att fa en heltackande bild av situationen
genom att tillfraga bade nuvarande produktionsledare och sadana som har slutat.

I och med beslutet att utdka studien och skicka ut en till enkat som riktade sig till
tidigare produktionsledare, fick vi mojligheten att ta del av ytterligare perspektiv
och verkliga anledningar till att vissa produktionsledare slutar. Dock fick vi bara
tillgang till ett begransat antal personer att tillfraga, eftersom denna extra enkat
blev spontan och var kontaktperson inte hade moéjlighet att leta reda pa fler
tidigare produktionsledare i det skedet. Det finns inte heller nagra listor eller
register pa tidigare anstallda i rollen, utan det var ett litet antal personer som var
kontaktperson visste hade lamnat rollen som blev tillfragade. Att det bara blev sju
personer som tillfragades kan tankas paverka generaliserbarheten, eftersom vi
bara fatt en begransad mangd perspektiv. Dessutom &r samtliga tillfragade kvar i
foretaget, sé da ar det inte konstigt att de anger “jag bytte tjanst” som anledning
till att de slutade. Tittar man pa siffrorna fran HR fran 2024 sa pekar det mot en
annan bild som ocksa hade varit av intresse att undersoka, eftersom tre personer
som lamnade sin tillsvidaretjanst som produktionsledare under 2024 ocksa
lamnade foretaget. Deras perspektiv hade ocksa varit av stort varde att ta del av.
Detta ar nagot att ta med till eventuella framtida studier.

Nagot annat vart att notera i fraga om urval ar att vi for intervjustudien gjorde ett
bekvamlighetsurval utifran geografi. De personer som tillfragades att delta befann
sig inom ett par timmars bilfard fran var studieort, och det togs darmed ingen
hansyn till ndgra andra faktorer for att fa ett “jamnare” urval, i fraga om
exempelvis demografiska faktorer eller anstallningstid. Detta skulle kunna
paverka generaliserbarheten i viss grad.

Intervjuns utformning sammanstélldes under mycket kort tid eftersom tidsrymden
innan intervjuerna behovde paborjas var begransad. Vi anvande oss inte av nagon
mall vid utformningen av intervjun, utan utgick fran enkatstudien och valde ut
fragor som ansags som sarskilt intressanta att fa fordjupade svar pa. I en framtida
studie skulle man, for att 6ka studiens validitet, fundera dver intervjuns
utformning. I intervjun forekommer ocksa ett visst matt av ledande fragor, nagon
fraga som skulle kunna uppfattas som sluten och ibland forekommer det att vi
staller flera fragor pa rad. Aven detta ar ndgot som skulle behéva finslipas for att
uppna annu battre resultat i en framtida studie.
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Nar det kommer till enk&tstudien kan deltagandet anses vara en styrka. 20 av 22
deltagare (91 procent) pabdrjade enkaten och 18 av 22 deltagare (82 procent)
fardigstallde den. Att sd manga produktionsledare valde att delta ger oss en 6kad
generaliserbarhet, &ven om ett fullstdndigt deltagande givetvis hade varit att
foredra. Fyra personer paborjade inte eller fardigstallde inte enkéten. Det
samlades inte in nagon bakgrundsdata fran dessa personer, sa det blir svart att
analysera bortfallet i detalj. Det finns dock inget som tyder pa att bortfallet var
systematiskt. Da svarsfrekvensen ar relativt hog anses bortfallet inte ha haft nagon
avgorande paverkan pa resultatens tillforlitlighet. I den kompletterande studien
besvarades enkéten av sex av sju tidigare produktionsledare (86 procent), vilket
innebdr ett mycket litet bortfall aven dar.

I den huvudsakliga enkatstudien finns ett antal svagheter som &r védrda att ndmna
och forbéttra i en framtida studie. Det finns forbattringspotential i
svarsalternativen pa vissa fragor, exempelvis fragan om produktionsledarnas
anstéllningstid. Det skapas 0verlapp 1 svarsalternativen “1 — 2 ar” och “2 — 5 ar”,
dar det blir svart att veta vilket alternativ respondenten valt om hen jobbat exakt
tva ar, till exempel. Vissa fragor ar lite konstigt formulerade, exempelvis
pastaendet “Mina arbetsuppgifter &r tillrackligt utmanande” — i detta fall kan
nagon vilja att instamma i hog grad bade om man anser att arbetsuppgifterna ar
utmanande pa en lagom niva och om man anser att de ar for utmanande. Nagot
annat som ar vart att notera ar eventuella ordningseffekter, att tidigare fragor kan
tankas paverka svaren pa efterfoljande. Vi gar igenom manga aspekter av
arbetsndjdheten innan vi staller fragan om vad som &r mest givande eller
utmanande i rollen — dessa svar kan ha fargats av de tidigare stallda fragorna.

| enkatstudien stélls ett antal fragor som mater arbetsnojdhet. Dessa fragor ingar i
avsnitten Arbetsmiljo, Arbetsuppgifter och utveckling, Relation till ndrmsta chef,
Rollen som produktionsledare och Arbetsbelastning (se Bilaga 1). Vi valde att inte
anvanda en vedertagen mall for att méta arbetsndjdhet, utan nyttjade i stéllet
Netigates enkdtmall som kallas “Medarbetarengagemang”. Dérifran inkluderade
vi de flesta fragorna som berorde arbetsndjdhet och lade till de delar som kravdes
for att det skulle bli en heltdckande enkat som mater arbetsnojdhet. Man skulle i
en framtida studie kunna dka validiteten genom att nyttja en for begreppet
vedertagen mall i stéllet. \VVart att notera r att vi &ven gjorde en kontroll av den
sjdlvskattade arbetsnéjdheten 1 frdgan “Hur n6jd &r du med ditt arbete som
produktionsledare hos Stora Enso?”. Svaren pa denna fraga och den i studien
uppmatta samlade arbetsndjdheten, da baserad pa samtliga arbetsnéjdhetsfragor,
stdmde i mycket hog grad 6verens med varandra.

Vart att ndmna ar ocksa “social nskvardhet” som en mojlig paverkansfaktor i
saval intervjustudien som enkatstudien. | enkatstudien skulle det kunna vara s att
svaren till viss grad paverkas av social 6nskvardhet, eftersom studien
genomfordes i samarbete med Stora Enso Skog. | forvédg skickades det ut
information till produktionsledarna fran var kontaktperson pa Stora Enso Skog om
att vi ska genomfora studien, och att detta gors i samarbete med Stora Enso Skog.
Social 6nskvardhet, eller social desirability bias, innebar en 6kad sannolikhet att
respondenten ger svar som uppfattas som mer 6nskvérda snarare an deras faktiska
asikt (Bispo Janior 2022), och detta kan ske exempelvis i de sammanhang dar det
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ar arbetsgivaren som ber om asikterna. Aven i intervjustudien kan det finnas ett
visst matt av social 6nskvérdhet av flera anledningar. Har fanns ocksa vetskapen
om att studien genomfors i samarbete med produktionsledarnas arbetsgivare. En
annan faktor som kan ha haft en viss paverkan i atminstone tva av intervjuerna ar
att en av oss forsoksledare ocksa ar anstélld hos Stora Enso Skog. Att denna
deltog i intervjun tillsammans med produktionsledaren fran samma geografi kan
ha paverkat dennes svar. Vi forsokte dock kontrollera for detta genom att denna
forsoksledare inte var den som intervjuade vid tillféllet.

| framtida studier hade det &ven varit av intresse att undersoka och jamfora
situationen for produktionsledare hos flera féretag. Denna studie undersoker
produktionsledares situation specifikt hos Stora Enso Skog, vilket ger en bild av
laget hos just detta foretag. Om man hade kunnat utéka studien sa att den tacker
ett storre antal foretag och ett stérre antal produktionsledare skulle man lattare
kunna kartlagga och identifiera styrkor, svagheter och eventuella
framgangsfaktorer som branschen i stort skulle kunna dra nytta av.

4.3 Slutsatser och forbattringsforslag

Studien visar att arbetsndjdheten hos produktionsledare inom Stora Enso Skog
paverkas av flera faktorer som borde vara mojliga att paverka genom
organisatoriska insatser. Det handlar bland annat om upplevelsen av uppskattning,
mojligheten till aterhamtning, en rimlig arbetsbelastning, tydlighet i férvantningar
och en kansla av att stressfragor tas pa allvar. Dartill paverkar faktorer som
tillracklig tid for alla arbetsuppgifter, balans mellan arbete och privatliv och en
samsyn i varderingar hur ndjda produktionsledarna &r i sitt arbete. Resultaten
belyser vilka fragor som kan vara av sarskilt stor vikt att arbeta med for att
motverka de nuvarande problemen med hog personalomséttning.

Samtidigt framkommer det att flera produktionsledare upplever sitt arbete som
meningsfullt, sarskilt i kontakten med entreprendrer och i rollen som
problemldsare. Det finns dock utmaningar — inte minst kopplade till stress,
tidsbrist och bristande struktur i introduktionen — som riskerar att minska
arbetsndjdheten och den langsiktiga hallbarheten i rollen.

Ur slutsatserna foljer ett antal tydliga och konkreta forbattringsforslag som kan
vara av betydelse for Stora Enso Skog och skogsbranschen i stort, nar det kommer
till att forbattra produktionsledares arbetssituation och i forlangningen
férhoppningsvis minska omsattningen:

e Infor en tydlig, strukturerad och obligatorisk introduktion for nya
produktionsledare, inklusive checklistor, mentorskap och helhetsbild pa
rollen inom organisationen.

e Utveckla och tydliggor rollbeskrivningar och forvantningar sa att
produktionsledare far en klar bild av sina uppgifter och sitt ansvar.

e Ta fram en tydlig beskrivning av produktionsledarens arbetsuppgifter och
hur de genomfors i praktiken.
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Stark kollegial samhorighet, exempelvis genom regelbundna teamtréffar,
sa att produktionsledare som ar ensamma i sin geografi kan uppleva storre
gemenskap och socialt stod.

Sakerstall tillracklig bemanning och forsok reglera arbetsbelastning sa att
arbetstiden réacker till och det finns majlighet till pauser och aterhamtning
under arbetsdagen.

Skapa forum och rutiner for att lyfta stressrelaterade fragor, och visa att
organisationen tar dessa fragor pa allvar genom konkreta atgarder och
stottning.

Synliggor och forstark uppskattning och feedback fran chefer och fran
organisationen.

Se 6ver lonebilden for att sakerstalla rattvis och konkurrenskraftig
erséttning, i relation till ansvar och arbetsbelastning inom
produktionsledarrollen.

Rekrytera med fokus pa personliga egenskaper sasom stresstalighet,
struktur, kommunikationsférmaga och social formaga. Detta for att battre
matcha individen med rollens krav.

Uppmuntra ett larande klimat med erfarna kollegor som mentorer, dér nya
produktionsledare tidigt kan ta del av praktiska rad och arbetsmetoder.
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Bilagor

Bilaga 1: Enkat utskickad till samtliga nuvarande
produktionsledare

Hej, och tack for att du tar dig tid att besvara var enkat!

Vi ar tva skogsmastarstudenter som genomfdr denna studie som en del av var utbildning.
Syftet med enkéten &r att undersdka produktionsledares attityder och asikter om sin roll
och arbetssituation pa Stora Enso. Vi vill fa en djupare forstaelse for hur du upplever ditt
arbete, din arbetsmiljé och de méjligheter och utmaningar som finns i din yrkesroll.

Enkaten bestar av 8 delar och innehaller bade flervalsfragor och fritextsvar. Den berdknas
ta cirka 10 minuter att genomféra. Dina svar ar anonyma och kommer endast att
anvéandas i denna studie och i eventuellt utvecklingsarbete.

Sista dag att besvara enkaten ar fredagen den 21 mars.
Tack for ditt deltagande! Dina insikter ar vardefulla for oss.

Frida Tuori & Alice Hedin Olsson
Skogsmastarprogrammet

Kontakt vid eventuella fragor:

Frida Tuori frtu0001 @stud.slu.se
Alice Hedin Olsson 2ehn0005@stud.slu.se
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1. Arbetsmiljo

Jag kdnner gemenskap med mina kollegor
Min enhet/grupp arbetar bra tillsammans

Jag kénner mig uppskattad pa jobbet

Jag kan géra min rést hord pa Stora Enso
Arbetstiden racker till for att utféra mitt arbete

Jag har mojlighet att ta pauser och aterhdmta mig
under arbetsdagen

Stressfragor tas pa allvar inom foretaget

Min arbetsplats &r fri fran o6nskat beteende sasom
sexuella trakasserier, mobbning, diskriminering
eller vald

Jag upplever att min arbetsplats ar jamstalld

Den fysiska arbetsmiljon (t.ex. arbetsplatsens
layout, ljudniva, belysning och luftkvalitet) &r bra
totalt sett

2. Arbetsuppgifter och utveckling

Mina kunskaper och fardigheter tas tillvara av min
arbetsgivare

Mina arbetsuppgifter ar tillrackligt utmanande
Mina arbetsuppgifter kdnns meningsfulla

Mitt behov av att utvecklas och véxa tillgodoses
pa Stora Enso

Jag kénner att foretagets varderingar stammer
dverens med mina egna

Jag har tillrackligt med befogenhet for att ta
beslut i min roll

Det ar tydligt fér mig vad som férvantas av mig i
min roll

Arbetsfordelningen mellan mig och mina kollegor
ar rattvis

Jag kan se hur mitt arbete ar viktigt och bidrar till
att Stora Enso nar sina mal

Jag anser att min ersattning ar rattvis i
férhallande till mina arbetsuppgifter och ansvar
Jag upplever att mina méjligheter till
karrarsutveckling @r goda

3. Relation till narmsta chef
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Min narmaste chef ar bra pa att motivera mig

Min narmaste chef ar tydlig i sin
kommunikation

Min narmaste chef ar bra pa att ge konstruktiv
feedback

Min narmaste chef visar uppskattning fér mina
arbetsinsatser

4. Rollen som produktionsledare

Upplever du att dina arbetsuppgifter 6verensstammer med rollbeskrivningen for en

produktionsledare?

O 1 Instdmmer inte alls
O 2

O 3

O 4

(J 5 Instdmmer helt

1 Instdmmer inte
alls

O

g 0 O

Vad dr mest givande i rollen som produktionsledare?

2 3 4
o034

000
ooag
88 4d

5 Instammer
helt

O

O
O
O

Vad ar mest utmanande i rollen som produktionsledare?

Vilka egenskaper upplever du som mest viktiga for att lyckas i rollen som

produktionsledare?

5. Introduktion

Fick du en introduktion nar du borjade i rollen som produktionsledare hos Stora

Enso?
O Ja
(0 Nej

40



Hur upplevde du din introduktion? (Om du svarade nej pa foregaende fraga kan du
hoppa over avsnittet om Introduktion)

O 1 Mycket dalig
o 2

O 3

O 4

O 5 Mycket bra

Vad var bra i introduktionen?

Vad saknades i introduktionen?

Jag upplever att min introduktion hade en stor paverkan pa hur nojd jag ar med mitt
arbete idag

O 1 Instammer inte alls
O 2
O 3
O 4
O 5 Instammer helt

6. Arbetsbelastning

Hur upplever du arbetsbelastningen i rollen som produktionsledare?
O 1 Forlag

0O 2

0O 3

O 4

O 5 Fo6rhog

Om du upplever att arbetsbelastningen ar for hog, vilka ar de primara orsakerna till
det?
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Jag upplever att jag hanterar arbetsbelastningen bra
O 1 Instdmmer inte alls

0 2

O 3

O 4

O 5 Instdmmer helt

Min nuvarande arbetsbelastning ar hallbar pa lang sikt

O 1 Instammer inte alls

a 2

a3

O 4

O 5 Instammer helt

Jag har nagon att vanda mig till om jag har fragor eller behover hjalp
O 1 Instdmmer inte alls
o 2
O 3
0O 4
O 5 Instdmmer helt

Jag upplever att jag har en bra balans mellan arbete och privatliv
O 1 Instammer inte alls

0O 2

g 3

0 4

O 5 Instammer helt

7. Personalomsittning

Det ar en hog omsittning pa produktionsledare hos Stora Enso
O 1 Instammer inte alls

0 2

O 3

0 4

(J 5 Instdmmer helt

Om du valde att instimma pa foregaende fraga, vad tror du det kan finnas for
orsaker till att omsittningen pa produktionsledare ar hog?

8. Arbetsnojdhet
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Hur nojd dar du med ditt arbete som produktionsledare hos Stora Enso?
1 Mycket missnojd

2 Ganska missnéjd

3 Lite missndjd

4 Varken ndjd eller missndjd

5 Lite néjd

6 Ganska néjd

7 Mycket néjd

0O00000Oo

9. Bakgrundsinformation

Alder

0 20-29ar
O 30-39ar
(O 40-49ar
(0 50-59ar
O 60-69ar
(0 =270ar

Kon
O Kvinna
O Man
O Annat

Hur lange har du arbetat som produktionsledare?
J Mindre an1 ar

O 1-2ar

O 25ar

O 5-10ar

O 10-15ar

O 15-20ar

0 Meran20ar

Utbildning

Ingen gymnasial utbildning

Gymnasial utbildning

Eftergymnasial utbildning mindre &n 3 ar

Eftergymnasial utbildning 3 ar (motsvarande kandidatexamen)
Eftergymnasial utbildning 5 ar (motsvarande masterexamen)

[ 0 T I
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Hur manga ars arbetslivserfarenhet hade du innan du bérjade jobba som
produktionsledare hos Stora Enso?

Mindre an 1 ar
1-2ar

2-5ar

5-10 ar

10-15 ar
15-20 ar

Mer &n 20 ar

0000000Do
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Bilaga 2: Enkat skickad till tidigare produktionsledare

Hej, och tack fér att du tar dig tid att besvara var enkat!

Vi &@r tva skogsmastarstudenter som genomfér denna studie som en del av vart
examensarbete. Syftet med denna korta enkat ar att samla in fére detta
produktionsledares insikter om produktionsledarrollen. Detta fér att komplettera den enkéat
som vi tidigare skickat ut till nuvarande produktionsledare, dér de har fatt beratta om hur
de upplever sitt arbete, sin arbetsmiljé och de méjligheter och utmaningar som finns i
rollen.

Enkéaten bestar av 6 fragor och innehaller bade flervalsfragor och fritextsvar. Den
berdknas ta cirka 5 minuter att genomféra. Dina svar ar anonyma och kommer endast att
anvéandas i denna studie och i eventuellt utvecklingsarbete.

Sista dag att besvara enkéten ar fredagen den 2 maij.
Tack fér ditt deltagande! Dina insikter ar vardefulla for oss.

Frida Tuori & Alice Hedin Olsson
Skogsmastarprogrammet

Kontakt vid eventuella fragor:

Frida Tuori friu0001 @stud.slu.se
Alice Hedin Olsson aehn0005S@stud.slu.se
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1. Tiden som produktionsledare

Hur ldnge arbetade du som produktionsledare hos Stora Enso?
Mindre &n 1 ar

1-2 &r

2-5ar

5-10 ar

10-15 ar

15-20 ar

Mer &n 20 ar

O000000D

Hur upplevde du din tid som produktionsledare?
O 1 Mycket dalig

a 2

a 3

O 4

(J 5 Mycket bra

Vad var det som gjorde att du lamnade rollen som produktionsledare?

2. Personalomsittning

Det ar en hog omsittning pa produktionsledare hos Stora Enso
O 1 Instammer inte alls

a 2

a 3

0 4

O 5 Instdmmer helt

Om du valde att instimma pa foregaende fraga, vad tror du att det kan finnas for
orsaker till att omsattningen av produktionsledare dar hog?
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Vad tror du att Stora Enso skulle behova gora for att minska omsittningen av
produktionsledare?

Stort tack for din medverkan!
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Bilaga 3: Intervjuguide

Intervjuguide

Hej och tack for att du deltar 1 var intervjustudie.

Syftet med intervjun ar att fa en djupare forstielse for produktionsledarrollen,
arbetsmiljon och de mojligheter och utmaningar som finns. Den har
informationen kommer att anviandas for att analysera och identifiera
forbattringsomraden.

Intervjun tar ungefar en timme, och ditt deltagande é&r helt frivilligt. Dina svar
kommer att behandlas anonymt, och inga personuppgifter eller identifierande
detaljer kommer att kopplas till dig i rapporteringen. Du har ocksa rétt att
avbryta intervjun niar som helst utan att behdva ange en anledning.

Vi kommer att spela in intervjun for att lattare kunna hantera och transkribera
svaren 1 efterhand.

Innan vi borjar vill vi bekréfta att du samtycker till att delta pa de hér villkoren.
Later det okej for dig?

Intervjufragor
1. Hur kommer det sig att du borjade jobba som produktionsledare?
2. Hur kommer det sig att du borjade jobba pa just Stora Enso?

3. Hur skulle du beskriva din arbetsmiljo?

e Vad fungerar bra, och vad skulle kunna foérbéttras?

4. Hur upplever du samarbetet med dina kollegor?

¢ Finns det nagot som kan stérkas?

5. Hur ser din arbetsbelastning ut i praktiken?

e Ar det perioder da det 4r mer eller mindre intensivt?
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6. Om du fick mgjlighet att forédndra nagot i din arbetsvardag, vad skulle det
vara?

7. Hur ser du pa balansen mellan ditt jobb och privatliv?

8. Vilka mojligheter till utveckling och karriér ser du inom Stora Enso?

9. Vad ér det mest givande i rollen som produktionsledare?

10.Vad ar det mest utmanande 1 rollen som produktionsledare?

11.Vilka egenskaper upplever du som mest viktiga for att lyckas i rollen som
produktionsledare?

12. Hur upplevde du din introduktion?
e Vad var bra och vad var mindre bra?

e Kinde du dig forberedd for ditt arbete efter introduktionen?

13.Vi genomfor den hér studien f6r att vi har fatt uppfattningen av att det ar
hog omséttning pa produktionsledare 1 branschen och hos Stora Enso.
Stammer det med din uppfattning? I sa fall, vad tror du det beror pa?

14.Vad skulle kunna fa dig att vilja stanna langre 1 rollen och inom
foretaget?

Det var alla fragor vi hade. Tack for din tid!

49



Bilaga 4: Redovisning av statistiska tester

Jamforelse mellan studerade faktorers korrelation till arbetsnéjdhet. Har ett
exempel dir pastaendet “Upplever du att dina arbetsuppgifter dverensstammer
med rollbeskrivningen for en produktionsledare?” anvénds for att illustrera.
Gruppen delades upp i tva sampel, de med en hogre arbetsndjdhet (6 — 7) och de
med en lagre arbetsnojdhet (1 — 5). Medelvarde och standardavvikelse berdknades
for hur val man tycker att ens arbetsuppgifter stimmer 6verens med ens
rollbeskrivning. Da samplen dr sma viljs formel 6.2.2. Kraven ar normalfordelade
matvarden samt att standardavvikelsen ar ungefar lika i de bada samplen. Darefter
beréknades ett t-varde for respektive faktor enligt formel.

Produktionsledare hogre arbetsndjdhet, A: x=4,27 n=11

Produktionsledare lagre arbetsnéjdhet, B: Xx=3,00 n=7

M=3,78
_ (fA - 953) - (HA - HB)
1 1
2 (24 =
\/Sp (nA + nB)
g2 (11-1)-0,786%> + (7 —1) - 0,8162
P 11+7-2
. (4,27 — 3,00) — (3,78 — 3,78)
1 1
2 (11+7)
t=3,300

Beréknat t-varde jamférs mot tabell.

5 % nivad — Tabellvirde = 1,746 — Ho forkastas
1 % niva — Tabellvirde = 2,583 — Ho forkastas
0,1 % niva — Tabellvéirde = 3,686 — Ho accepteras

Slutsats: Det finns ett signifikant samband, med 99 procents sakerhet korrelerar
Overensstimmandet mellan arbetsuppgifter och rollbeskrivning med
arbetsnojdheten.
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Bilaga 5: Resultat fran enkatfragor

Resultat enkatfragor (1 — 5)
jamfort mot en hogre eller lagre arbetsnéjdhet

Medelvérde Standardavvikelse Testvariabel Slgnr:if\lllgans—
Hogre Léagre Hogre Lagre
arbetsndjdhet arbetsnojdhet arbetsndjdhet arbetsndjdhet
Gemenskap med
kollegor 4,27 4,43 1,2721 0,5345 -0,305 p <0,05
Upplevd
uppskattning pa 4,09 3,14 0,8312 1,2150 1,975 p<0,01
jobbet
Tillracklig arbetstid
for att utfora 3,36 1,86 1,3618 0,8997 2,576 p<0,01
arbetsuppagifter
Mojlighet till pauser
och
aterhamtning under 3,36 2,14 1,2060 0,6901 2,421 p<0,01
dagen
Stressfragor tas pa
allvar inom 3,55 2,14 1,4397 1,2150 2,133 p<0,01
foretaget
Fysisk arbetsmiljo 4,36 4,14 1,0269 1,2150 0,415 D <0,05
Overensstammande
mellan foretagets
och den anstalldes 4,27 3,14 0,6267 0,6901 3,523 p <0,001
vérderingar
Forvantningar i
rollen 4,64 3,57 0,5045 1,1339 2,751 p<0,01
Réttvis erséttning i
forhallande till
arbetsuppgifter och 3,36 3,14 1,3685 0,9512 0,284 p <0,05
ansvar
Majlighet till
karriarsutveckling 3,36 3,14 1,2060 1,2150 0,378 p <0,05
Ledarskap 3,84 3,11 1,3147 1,1802 1,199 p < 0,05
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Arbetsuppgifters
Overensstimmande

o 4,27 3,00 0,7862 0,8165 3,300 p < 0,001
med rollbeskrivning
Upplevelse av
introduktionen 3,56 3,33 1,4240 1,5055 0,290 p <0,05
Upplevelse av
arbetsbelastning 3,73 4,57 0,7862 0,5345 -2,485 p < 0,05
Upplevd balans
mellan arbete och 4,00 2,71 1,0954 1,1127 2,413 p <0,05

privatliv

Resultat demografiska enkatfragor
sjalvskattad arbetsnojdhet (1 —7)

Medelvarde Standardavvikelse n Testvariabel  Signifikansniva
Alder <40 &r 5,45 1,5076 11 -0,650 p<0,05
>40 ar 5,86 0,6901 7
Kon Kvinna 5,60 0,8944 S -0,023 p <0,05
Man 5,62 1,3868 13
Anstéllningstid <2 &r 6,00 0,8660 9 1,360 p < 0,05
>2 ar 5,22 1,4814
Utbildningsnivd <3 ar 6,00 0,8165 7 1,063 p < 0,05
>3 ar 5,36 1,4334 11
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Publicering och arkivering

Godkanda sjalvstandiga arbeten (examensarbeten) vid SLU publiceras
elektroniskt. Som student &ger du upphovsrétten till ditt arbete och behdver
godkanna publiceringen. Om du kryssar i JA, sa kommer fulltexten (pdf-filen)
och metadata bli synliga och sokbara pa internet. Om du kryssar i NEJ, kommer
endast metadata och sammanfattning bli synliga och sokbara. Fulltexten kommer
dock i samband med att dokumentet laddas upp arkiveras digitalt.

Om ni &r fler an en person som skrivit arbetet sa galler krysset for alla forfattare,
ni behover alltsa vara 6verens. Las om SLU:s publiceringsavtal har:
https://www.slu.se/site/bibliotek/publicera-och-analysera/registrera-och-
publicera/avtal-for-publicering/.

JA, jag/vi ger harmed min/var tillatelse till att foreliggande arbete publiceras
enligt SLU:s avtal om dverlatelse av ratt att publicera verk.

[0 NEJ, jag/vi ger inte min/var tillatelse att publicera fulltexten av foreliggande
arbete. Arbetet laddas dock upp for arkivering och metadata och sammanfattning
blir synliga och stkbara.
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