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Sammanfattning

Examensarbetet syftar till att utveckla en metod for riskbedémning vid
organisationsforandring pa Stora Ensos massabruk i Skutskar. | litteraturen bendmns den
psykiska och sociala arbetsmiljon som psykosocial arbetsmiljo, sa dven i detta examensarbete.

Studien tar sin borjan i en metaanalys av tre kartldggningsmetoder fér den psykosociala
arbetsmiljon, detta eftersom det inte finns nagon given definition av vad den psykosociala
arbetsmiljon inbegriper. Metaanalysen resulterade i ett antal psykosociala faktorer som testats
under fem kvalitativa intervjuer pa avdelningen Torkmaskiner. Datainsamlingen bygger dven
pa en kvantitativ enkatundersokning pa samma avdelning, dar all personal fick mojlighet att
medverka. Intervjuerna och enk&tundersokningen resulterade i elva psykosociala
arbetsmiljofaktorer att diskutera vid en riskanalys vid organisationsférandring.

Resultatet fran intervju- och enkatundersokningen har analyserat med hjalp av krav —
kontrollmodellen samt kansla av sammanhang (KASAM). Studien indikerar att personalen pa
avdelningen har en hdg KASAM. De anstéllda har ett starkt stod fran bade medarbetare och
Overordnade, rollférdelningen ar tydlig och engagemanget hos de anstélld &r stort. De negativa
trender studien visat ar att svarighetsgraden pa arbetsuppgifterna upplevs som lag samt att
somnproblem ar utbrett bland personalen.

Slutligen utarbetades tva forslag till arbetsmetod vid riskanalys, som bygger pa de
psykosociala arbetsmiljofaktorer som testats pa avdelningen Torkmaskiner. En av
arbetsmetoderna ar mer omfattande och lampar sig for en stoérre omorganisering, medan den
andra passar battre vid mindre organisationsforandringar. Enkéten och intervjuguiden som
anvants i studien fungerar som verktyg i arbetsmetoden vid riskanalys.

Nyckelord:  Riskanalys, Systematisk arbetsmiljoarbete,  Psykosocial  arbetsmiljo,
Organisationsforandring



Abstract

This master thesis aims to find a work method prior to organizational change at Stora Enso
pulp mill in Skutskar. Psychological and social work environment is referred to as
psychosocial work environment in the literature, so also in this master thesis.

The study began with a meta analysis of three surveys for psychosocial work environment,
because there is no definite definition of psychosocial work environment. The meta analysis
gave a number of psychosocial factors which were tested during five qualitative interviews at
the division Torkmaskiner. The data also consists of a quantitative survey at the same division,
where all the employees hade the opportunity to participate. Eleven psychosocial work
environment factors to discus at a risk assessment prior to organizational change, was the
result of the interviews and the survey.

The result from the interviews and the survey has been analysed with the demand — control
model and KASAM (the feeling of cohesiveness). The study indicates that the employees at the
division Torkmaskiner have a high KASAM. Employees experience a strong support from
both co-workers and superiors, the roll expectations are clear and the commitment among the
staff is high. There are also results showing negative aspects of the psychosocial work
environment at the division, the difficulty of the work tasks are qualified as low and sleeping
problems are widespread among the staff.

Two suggestions for work method for risk assessment, building on the psychosocial factors
that were tested at the division Torkmaskiner, were finally constructed. One of the work
methods is more comprehensive and suits the more extensive organizational changes, and the
other one is better suited for smaller changes. The survey and the interview guide used in this
study works as tools for risk assessment.

Keywords: Risk assessment, Systematic work environment management, Psychosocial work
environment, Organizational change
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1 Inledning

1.1 Systematiskt arbetsmiljéarbete

Ar 1993 preciserades kravet pé ett systematiskt férebyggande arbetsmiljoarbete pa alla foretag
i Sverige i foreskriften Internkontroll av arbetsmiljon (AFS 1992:6). Systematiskt
arbetsmiljoarbete ar enligt foreskriften systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1):
arbetsgivarens arbete med att undersoka, genomfora och félja upp verksamheten pa ett sadant
satt att ohdlsa och olycksfall i arbetet forebyggs och en tillfredstallande arbetsmiljo uppnas.
Det ska omfatta alla fysiska, psykologiska och sociala forhallanden som har betydelse for
arbetsmiljon, samt att det systematiska arbetsmiljoarbetet skall inga som en naturlig del i den
dagliga verksamheten.

1.1.1 Riskanalys

Riskbedomningen &r en del i systematiskt arbetsmiljoarbete. Enligt foreskriften systematiskt
arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1) har arbetsgivaren ansvar for att genomféra en riskbedémning
i samband med olika former av verksamhetsforandringar. | foreskriften star det foljande: ”Nar
andringar i verksamheten planeras, skall arbetsgivaren bedéma om andringar medfor risker for
ohalsa eller olycksfall som kan behéva atgardas.”

Enkéater och intervjuer kan, enligt foreskriften ge en bild av fysiska och psykiska
pafrestningar. Medarbetarsamtal ar vasentliga for att fa en tydlig bild av forhallandena.
Foreskriften havdar att det oftast ar flera omstandigheter som samverkar nar risker uppstar i
arbetet. Det ar viktigt att ta h&dnsyn till hur méanniskan fungerar i olika arbetssituationer (AFS
2001:1).

1.2 Problembeskrivning

Idag saknar Stora Enso Skutskar en fungerande metod for psykosociala riskbedémningar vid
organisationsforandring. Den modell som foretaget tidigare anvént sig av har inte fungerat
tillfredstallande utan upplevts alltfor generell samt svar for cheferna att utféra utan stod fran
personalavdelningen. Det gor att foretaget soker en ny arbetsmetod som gar att anvanda pa de
olika avdelningarna inom foretaget. Daremot finns det etablerade och val fungerande metoder
for riskbedomning inom den fysiska arbetsmiljon.

Eftersom det inte finns nagon definitiv definition av vad som omfattas av den psykiska och
sociala arbetsmiljon, blir den grundldggande uppgiften att undersdka vilka faktorer som bor
tas med i en riskanalys.

1.3 Syfte och avgransning

Syftet ar att ta fram en fungerande metod for psykosociala riskbeddmningar vid organisations-
forandringar pa Stora Enso Skutskar. Riskbedomningen skall kunna anvandas sjalvstandigt av
avdelningscheferna. Personalavdelningen pa Stora Enso énskar att metoden ger mojlighet till
uppfoljning och analys. For att uppna syftet med examensarbetet delas studien in i tre
forskningsfragor:

v"analysera befintlig teori

v' ta fram och testa fragor kring psykosocial arbetsmiljo for att finns faktorer som bor tas
I beaktande vid en riskanalys

v' diskutera anvandningen av dessa i samband med organisationsforandring



Undersokningen ar begransad till avdelningen “Torkmaskiner” (TKM) pa massabruket i
Skutskar. TKM har nyligen genomgatt tva verksamhetsférandringar samt att antalet
medarbetare pa avdelningen lampade sig for utforandet av en studie.

1.4 Begreppet psykosocial arbetsmiljo

Det forekommer en rad olika definitioner av begreppet psykosocial i litteraturen. Enligt
Theorell (2003) &r den vanligaste definitionen av psykosocial: samspelet (interaktionen)
mellan psykiska och sociala faktorer. Jeding & Theorell (1999) definierar psykosocial som de
psykiska reaktioner som uppkommer i en social struktur.

Uttrycket ’den psykosociala arbetsmiljon” avser icke-fysiska aspekter av arbetet, eftersom det
ar skillnad pa den fysiska och den psykosociala arbetsmiljon (Jeding & Theorell, 1999).
Arbetsmiljoverket skriver i rapporten ”Ohélsa och negativ stress” (2002): ”Psykosociala och
organisatoriska arbetsmiljéfragor har da blivit ett samlingsnamn pa de risker for ohalsa som
forknippas med hur arbetet 1aggs upp och organiseras respektive hur man som anstélld blir
sedd och bemott i sin arbetssituation”.

| detta examensarbete har jag utgatt ifran Theorells (2003) definition av psykosocial
arbetsmiljo, alltsa samspelet mellan psykiska och sociala faktorer.

1.5 FOretagspresentation

Stora Enso AB dr ett globalt pappers-, forpacknings- och traproduktféretag med 27 000
anstallda spridda oOver hela varlden. Koncernen tillverkar tidnings- och bokpapper,
journalpapper, finpapper, konsumentkartong, industriférpackningar samt traprodukter. Stora
Enso AB ar ett publikt aktiebolag med 88 produktionsanléaggningar i 35 lander. (Stora Enso,
2011)

Ett av Stora Ensos massabruk ligger i Skutskar, en mil séder om Gavle. Har produceras cirka
530 000 ton blekt sulfatmassa arligen. Fabriken tillverkar dels fluffmassa av barrfiber samt
pappersmassa av bjork- och barrfiber. Fluffmassan anvands bland annat som ramaterial i
absorberande produkter sdsom bl6jor och servetter. Pappersmassan siljs vidare till
producenter av kopieringspapper, forpackningar etc. Bruket sattes igang redan ar 1894 och
idag arbetar cirka 385 anstallda pa tre produktionslinjer i Skutskar. (Stora Enso, 2011)

1.5.1 Organisationsfoérandring pa Skutskéar

En av Skutskdrs ménga avdelningar kallas internt pé foretaget for "TKM”. Forkortningen star
for torkmaskiner” och ar den avdelningen dar massan tillskars, rullas upp och emballeras. Pa
TKM arbetar idag 64 personer pa sex stycken skift. Varje skift bestar av tio anstéallda, utdver
dessa finns det fyra personer som arbetar “extra” vid sjukdom eller annat bortfall. I
organisationsschemat (se Figur 1) framgar det att utdver de 64 personer som arbetar pa skiften
finns det en personalsamordnare, en driftsamordnare, en driftingenjor och en produktionschef.



[ Produktionschef ]

( Driftingenjor

| |
Driftsamordnare Personalsamordnare

Skiftpersonal
64 st

Figur 1. Organisationsschema for avdelningen TKM pa Stora Enso Skutskar. Egen bearbetning.

For ett ar sedan sag situationen nagot annorlunda ut pa avdelningen TKM. Tva organisations-
forandringar har &gt rum och forandrat bade bemanningen samt arbetsuppgifterna pa
avdelningen. Innan omorganiseringen arbetade det 11 personer per skift och en gang i timmen
kontrollerade skiftlaget kvaliteten pa massan. Organisationsférandringen innebar att sex
personer pa TKM, med relevant kompetens, fick byta till laborationsavdelningen och ansvara
for kvalitetskontrollerna av massan. Titeln pa arbetsbefattningen ar laborant och dessa sex
personer har numera en annan chef pa laborationsavdelningen. Laboranterna arbetar
fortfarande till stor del tillsammans med skiftlagen och &r delaktiga i det arbete som sker pa
TKM.

Den andra forandringen pa massabruket i Skutskar som paverkade TKM var nar
utlastningsavdelningen lades ner och upphandlades av ett annat foretag. Utlastningen skotte
bland annat transport av fardig massa inom industriomradet. Nar avdelningen avvecklades
anstalldes nagra av det foretag som numera skoter utlastningen, fem personer varslades fran
Stora Enso Skutskar och en person flyttades till avdelningen TKM.



2 Teorli

Det finns ingen betydande enighet inom forskningen vilka de psykosociala faktorerna
egentligen ar (Agervold, 1998). Bara i Sverige finns det manga olika frageformular for att
mata den psykosociala arbetsmiljon. | rapporten Instrument for att mata den psykosociala
arbetsmiljon (Hultberg & Ahlborg, 2008) listas 25 olika enké&ter for att kartldgga den
psykosociala arbetsmiljon pa arbetsplatser. Detta examensarbete utgar ifran tre accepterade
studier som tar upp ett antal rimliga kategorier. | kapitlet aterfinns en kortfattad forklaring och
bakgrund till de kategorier som anvénds i studierna. Tre teorier, krav — kontrollmodellen,
Maslows behovshierarki samt KASAM kraver en mer utforlig beskrivning och finns placerade
i slutet av kapitlet.

2.1 Tidigare studier

2.1.1 Vad kénnetecknar en god psykosocial arbetsmiljé?

Enligt Johansson & Rubenowitz (1991) foreligger en god arbetsmiljo nér foljande fem
faktorer &r tillgodosedda.

= Egen kontroll i arbetet: det bor, inom vissa grénser, finnas utrymme for att sjalv kunna
paverka arbetsfordelning, arbetssatt och arbetstakt.

= Positivt arbetsledningsklimat: det bor foreligga ett gott samarbetsklimat mellan 6ver-
och underordnade. Genom ett tillitsfullt samarbete har den ndrmaste chefen stora
mojligheter att skapa forutsattningar for trivsel och engagemang hos de understallda.
Vidare innebdr det att: de underordnade kénner sig fria att Oppet informera sina
overordnade i frdgor som ror arbetet, att narmaste chef faster betydelse vid de
synpunkter som fors fram och att de understallda &r ngjda med den information kring
arbetet som arbetsledaren delegerar.

= Stimulans for sjalva arbetet: i arbetet bor utdvaren ha mojlighet att anvanda sina anlag
och kunskaper. Det ska dven finnas utrymme for att lara sig nya saker, samt att arbetet
ska upplevas som omvéxlande, stimulerande och intressant.

= God arbetsgemenskap: arbetsupplaggningen bor vara sadan att arbetskamraterna har
bra mojligheter till kontakt, stdd, samvaro och hjalp sinsemellan. Nar trivsel &r god i
en arbetsgrupp finns det oftast bra forutsattningar for att kollegorna Oppet kan
diskutera eventuella samarbetssvarigheter.

= Optimal arbetsbelastning: i bade fysiskt och psykiskt avseende bor arbetsbelastningen
vara optimal och det bor finnas utrymme for att hantera utmaningar. Manniskor mar
inte bra av en kravlos tillvaro, eller en tillvaro med &verkrav och sténdiga
stresstillstand. Darfor bor ett arbete ge arbetstagaren mojlighet till att ta paus och
koppla av om denne kanner sig trott.

Studier pa arbetsplatser har visat att personlig tillfredstallelse och arbetsengagemang har okat
nar dessa fem faktorer fungerar tillfredstallande, samt att stressreaktioner och franvaro
minskat pa arbetsplatsen (Rubenowitz, 2004).

2.1.2 Psykosocialt arbejdsmiljg — kortleegning og &ndring

Agervold (1998) har konstruerat en Kkartlaggningsmetod for psykosociala arbetsmiljo-
forhallanden. Syftet var att finna en kartlaggningsmetod som ér tillrackligt allman for att
fungera att anvanda praktiskt och i alla sammanhang, med enbart en kort introduktion, vid
undersokningar av den psykosociala arbetsmiljon. Foérfattaren anser att flertalet andra
kartlaggningsmetoder innehaller for manga fragor och for manga typer av fragor. Detta leder
till att man inte vet vad det & som mats och att kénslan av att vissa omraden saknas och att



andra kan vara overrepresenterade infinner sig. Det frageformular som Agervolds forskning
resulterade i baseras pa en rad skalor for att méata olika psykosociala faktorer. Dessa skalor har
genomgatt statistiska tester for att garantera tillforlitlighet och giltighet. (Agervold, 1998)

Mogens Agervold betraktar psykosociala faktorer som transaktionsfaktorer, ett resultat av
motet mellan mé&nniskan och miljon (Agervold, 1998). I den forskning som ligger tillgrund for
Agervolds studie utgdrs den psykosociala arbetsmiljon av en serie dimensioner.

= Arbetets faktiska krav och belastning. Det innefattar monotont arbete, upprepande
arbete, arbetstakt, kognitiva krav och krav pa att umgas med kunder, elever eller
liknande

= Graden av kontroll och inflytande i sin egen arbetssituation

= Graden av medbestammande i verksamhetsrelevanta forhallanden

= Ledarskapsformer

= Graden av tydlighet i uppgifter, rolltydlighet, konflikt samt regler och normer for
arbetets utforande

= Graden av social kontakt och samarbete i arbetet

= De upplevda mojligheterna till personlig utveckling i arbetet, meningsfullhet,
engagemang och intresse for arbetet

Dimensionerna anses vara karndimensioner i den psykosociala arbetsmiljon. Det vill sédga de
antas vara nodvandiga och tillrackliga for att kartlagga den psykosociala arbetsmiljon.
(Agervold, 1998)

2.1.3 QPSNordic

Nordic questionnaire, dven kallat QPSNordic &r ett frageformular som méter psykologiska och
sociala faktorer i arbetslivet. Formularet ar resultatet fran ett projekt som startades 1994 av det
Nordiska Ministerradet, med malsattningen att forbattra den vetenskapliga kvaliteten och
jamfoérbarheten  hos matresultat av  psykologiska, sociala och organisationella
arbetsforhallanden i arbetslivet. QPSNordic & menat att anvandas vid organisationsut-
veckling, forskning och undersdkning av sambandet mellan arbete och hélsa, samt
undersokning av férandrade arbetsforhallanden. Forskare fran fyra nordiska lander ingick i
projektgruppen. Vid tva olika tillfallen har reliabiliteten och validiteten undersokts, med
datainsamling fran olika branscher och fran fyra nordiska lander. (Lindstrom et al., 2000)

Frageformularet finns i tva versioner, en mer omfattande och en kortare version (Lindstrom et
al., 2000). Forfattarna till frageformuléaret valde omraden efter relevans och betydelse for
arbete, hdlsa, vélbefinnande samt motivation. De studerade 19 vanligt forekommande nordiska
frageformulér nar de valde ut omraden. Varje omrade ar klassificerat efter sin begreppsliga
niva och presenteras i Tabell 1.
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Tabell 1. Omraden i QPSNordic klassificerade efter begreppsniva. (Lindstrom et al., 2000)

Arbetsniva Social och organisationsnivd  Individniva

Arbetskrav Social interaktion Engagemang (commitment) i

Kontroll i arbetet Ledarskap organisationen

Rollférvantningar Kommunikation Skicklighet (mastery) i arbetet

Forutsagbarhet i arbetet  Organisationskultur och klimat ~ Preferens fér utmaningar
Grupparbete Férutsagbarhet, individens

Arbetsmotiv
Arbetets centralitet
Interaktion mellan arbete och privatliv

Upphovsmannen till QPSNordic héavdar att fordelen med frageformuléret ar att det tacker
aspekter av ett snabbt foranderligt arbetsliv samt att det tar hansyn till den kontinuerliga
utvecklingen av organisationer (Lindstrom et al., 2000).

2.2 Kategorier inom den psykosociala arbetsmiljén

2.2.1 Organisationskultur

Schein (1985) definierar organisationskultur som de grundlaggande antaganden, normer och
varderingar som vi finner hos manniskor i en organisation. Han anser att kulturen har tre
sammanvavda nivaer, vilka kan vara bade synliga och osynliga. Nivaerna ar:

= grundlaggande antaganden — vem och hur fattar beslut, tron pa foretagets formaga att
konkurrera, hur individer vinner respekt samt typ av Onskvarda beteenden pa
arbetsplatsen.

= vdrderingar och overtygelser — olika former av beldningar, vérdering av arlighet, tillit
och anstrangning

= foremal och skapelser — normer, myter, ritualer, historier och sprak

Mycket fa studier har studerat organisationskulturens paverkan pa anstélldas halsa, kulturen
behandlas vanligtvis som en kontextuell variabel. West (1989) anser dock att ett innovativt
foretagsklimat kan associeras med hogre arbetsmangd och storre tillfredstallelse med
ledningen (Lindstrém et al., 1997). | en studie om teamwork, var nyskapande positivt
korrelerad med gruppsamhorighet, tydliga mal med arbetet samt med frekvent kontakt utanfor
teamet (Lindstrom & Kiviranta, 1995).

2.2.2 Arbetskrav

Arbetskrav ar alla de handelser, forutsattningar och omstandigheter pa arbetsplatsen som
staller krav pa en individ (Lindstrom et al., 1997). En betydande del av arbetskraven kommer
ifran den fysiska arbetsmiljon men i detta arbete berdrs endast de psykiska och sociala
aspekterna pa arbetsmiljon, sa aven nar det kommer till arbetskrav.

En modell som anvants i stor utstrackning for att beskriva dimensionen arbetskrav ar krav —
kontrollmodellen (Theorell, 2003). Modellen beskrivs mer utforligt under den egna rubriken
”krav — kontrollmodellen” nedan. Det centrala budskapet i modellen ar att relationen mellan
arbetskrav och kontroll 6ver det egna arbetet bestimmer en arbetares valmaende (Lindstrom et
al, 1997). | sin natur ar krav inte stressande, utmattning uppstar nar kraven uppfattas som
svara att leva upp till eller blir ohanterliga. Studier har visat att kombinationen av lag kontroll
och hoga arbetskrav kan kopplas samman med hjartkarlsjukdomar (Karasek & Theorell,
1990).
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2.2.3 Rollférvantningar

En stor del av forskningen kring stressfaktorer inom organisationer, de senaste 25 aren, har
fokuserat pa rollférvantningar. Det finns en &verlappning mellan problem rérande
rollférvantningar och arbetskrav. Rollférvantningar &r framforallt forknippade med de sociala
interaktionerna medan arbetskrav oftast relateras till de inneboende egenskaperna i ett arbete
som till exempel tempo och tidspress. (Lindstrém et al., 1997)

| en situation dar rollférvantningar ar otydliga eller okanda uppstar rolltvetydighet (eng: role
ambiguity). Orsaken till rolltvetydlighet kan till exempel vara otillracklig eller forvirrande
informationen om hur en uppgift ska utforas, eller osékerhet kring framgangskriterier i en
organisation. En annan, grundligt studerad, stressfaktor kring rollférvantningar ar role conflict,
den svenska Oversattningen ar rollkonflikt. En rollkonflikt uppstar nar olika parters
rollforvantningar kolliderar. (Bloisi et al., 2007)

Angest, utbrandhet, ett minskat engagemang i organisationen samt brist pé tillit och respekt ar
nagra av de konsekvenser, som studier funnit i samband med stressfaktorer kopplade till
rollférvéantningar (Lindstrom et al., 1997).

2.2.4 Kontroll dver det egna arbetet

I forskning kring stress i samband med arbete, ar kontroll en central variabel. Kontroll
refererar till objektiva egenskaper eller uppfattningar om arbetssituationen, friheten att sjalv
kunna vélja mellan olika alternativ (Lindstrom et al., 1997). Aronsson (1989) delar upp
kontroll i fyra dimensioner: (a) styra arbetstakt och tid, (b) sjélvstyre, (c) forutsdgbarhet och
(d) beslutsfattande.

I en metaanalys av studier rérande sjalvstyre och upplevd arbetssituation, fann forskaren att
hoga nivaer av upplevd kontroll kunde kopplas samman med en hog niva av tillfredstallelse pa
jobbet, motivation, engagemang, prestation, samt laga nivaer av psykiska symptom; stress
kring roller och emotionell utmattning (Spector, 1986).

Krav — kontrollmodellen berér kontroll 6ver det egna arbetet, se rubriken “krav —
kontrollmodellen” nedan.

2.2.5 Inflytande och delaktighet

Delaktighet i arbetet, arbetsmotivation, arbetsvarderingar och mal med arbetet &r koncept som
kan sammanbindas med en individs instéllning till ett specifikt jobb. Att vara engagerad i
organisationen ar ett multidimensionellt koncept som inkluderar: tillit och acceptans for de
varden och mal som organisationen satt upp, stravan att vara kvar i foretaget samt viljan att
ldgga ner kraft for organisationens basta. (Lindstrom, 1997)

En framtradande instéllning kring delaktighet &r Etzionis (1981) uppdelning i ett
berdknandeengagemang och ett moraliskt engagemang. Det berdknandeengagemanget
refererar till anhopningen av investeringar vérderade av individen, som tid, pengar och kraft
vilka bidrar till kostnaden for att Idamna organisationen. Ett moraliskt engagemang innefattar
en individs identifiering med en organisations varderingar och malsattningar.

2.2.6 Forutsagbarhet i arbetet

Forutsagbarhet relaterar till mojligheten att generera regler och skapa foérvantningar kring
arbetssituationen. Forutsdgbarheten bestammer en individs kapacitet att medverka i framtida
efterfrdgan och utveckling. Inom psykosocial arbetsmiljo &r dimensionen “fOrutsdgbarhet i
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arbetet” relativt ny men trenden &r: en minskad forutsdgbarhet 1 framtida arbeten samt att en
lag niva av forutsagbarhet kan relateras till halsoproblem (Lindstrom et al., 1997).

Forutsagbarheten i en yrkesmassig inramning bestams av flera olika faktorer. Det ar bade
faktorer som ar relaterade till den befintliga arbetssituationen och faktorer som hanfor sig till
forvantningar om framtiden. Reaktionen hos individer skiljer sig nar det kommer till
oforutsagbara miljoer, variation och forandringar. Vissa manniskor blir exalterade av
ofdrutsagbarhet medan andra blir oroliga 6ver att de inte ska klara av framtida krav.
(Lindstrém et al., 1997)

Kobasa (1979) ligger bakom teorin Hardiness, som beskriver en personlighetstyp vilken
valkomnar férandring och har hog tolerans mot tvetydighet. Teorin bestar av tre komponenter
som kan kopplas samman med en upplevd forutsdgbarhet. Komponenterna ér: (a) utmaning;
tron om att livet bestar av positiva utmaningar, (b) kontroll; uppfattningen att det & mojligt att
paverka ens forhallanden, och (c) engagemang; att engagera sig i aktiviteter samt sociala
relationer.

2.2.7 Ledarskap

Ledarskap ar processen att delegera direktiv, engagera andra och kvarhalla deras frivilliga
forpliktelse till ledarens vision (Bennis & Nanus, 1985). Ledare kan vara dirigerande eller
deltagande, uppgifts- eller relationsorienterad och beter sig genom initierad struktur eller
genom att visa hansyn (Bass, 1990).

Mojligheten att paverka den egna arbetssituationen, kunna ta initiativ och att ha eget ansvar,
har visat sig vara positivt i hanteringen av stress (Lindstrom et al., 1997). Utifran ett
perspektiv kan detta ses som resultatet av sjalvbestdammande hos anstéllda (Lindstrom, et al,
1997). Ledarskap kan vara en kalla till 6kad stress enligt Bass (1990). Stéd och uppmuntran
fran ledare anses viktigt i samband med en optimering av stress pa arbetet. Hur anstallda
upplever deras chef ar viktigt for deras valmaende. Forskning har dven visat pa ett negativt
samband mellan stod fran ledare och utbrandhet hos underordnade (Leiter & Maslach, 1988).

Beteendet hos ledare har uttalade effekter pa manga aspekter inom arbetssituationen, eftersom
ledare formedlar feedback, information, socialt stod samt ofta styr méjligheten att paverka ens
egen situation. (Lindstrém et al., 1997)

Anstrangning — beldningsmodellen av Siegrist (1996), belyser vikten av att en individ kanner
rattvisa och émsesidighet pa arbetsplatsen och i sin tillvaro. Grundtanken i modellen &r att
desto mer en individ anstrénger sig, desto mer beldning forvéantas. Beloning kan vara i from av
I6n, befordran eller feedback. Om en person pressas till anstrangning utan beldning leder det
till halsoproblem (Theorell, 2003).

2.2.8 Personlig utveckling och stimulans i arbetet

Personlig utveckling i arbetet och stimulans fran arbetet 6verlappar varandra och darfor har
jag valt att behandla dem under samma rubrik. I undersékningen syftar dessa tva teman bland
annat pa mojligheten att lara sig nagot nytt i arbetet, att vara kreativ, utvecklas, variation och
meningsfullhet i arbetet.

Meningsfullhet tillsammans med begriplighet och hanterbarhet &r de tre komponenter som
ingar i teorin KASAM — kansla av sammanhang av Antonovsky (2005). Enligt
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upphovsmannen ar meningsfullhet den viktigaste komponenten, utan meningsfullhet finns det
ingen anledning att strava efter begriplighet och hanterbarhet (Antonovsky, 2005).

Attityden mot arbetet kan delas upp i tva motsatta motivationer: inre motivation och
instrumentell motivation. Insikten om ens egen potential att fortsatt utvecklas personligen och
att vara kreativ, refererar till den inre motivationen. Arbete upplevs som en ”investering” som
leder till sjalvforverkligande och vardesatts i relation till de aktiviteter den genererar och till
dess innehall. Enligt Maslow é&r sjalvforverkligande den hdgsta nivan i behovshierarkin och
den kan innehalla bade positiva och negativa aspekter. En positiv aspekt kan vara att uttrycka
och utveckla ens egna intressen och kapaciteter. Den negativa aspekten kan vara forsoket att
undvika utanférskap, vilket kan leda till meningsloshet, bristande kontroll samt kraftléshet.
Den instrumentella motivationen kommer fran det faktum att arbete kan uppfylla ens behov av
pengar och sociala kontakter. (Lindstrom et al., 1997)

2.2.9 Social interaktion

Relationerna mellan manniskor pa en arbetsplats ar en utav de viktigaste faktorerna i en
arbetsmiljo. Kallan till stod kan variera, det kan vara fran exempelvis kollegor, familj,
éverordnade eller vanner. Stéd kan vara bade kvantitativt och kvalitativt, samtidigt som det &r
en konceptuell skillnad mellan att ta emot och ge stdd. (Lindstrom et al., 1997)

Socialt stod kan enligt House (1981) delas in i fyra olika stédjande beteenden: emotionellt stod
som &r ombesorjandet av empati, karlek, tillit och omsorg. Emotionellt st6d har det starkaste
och mest varaktiga sambandet med hélsostatus. Instrumentellt stod ar forsorjandet av teknisk
hjalp och service. Den tredje kategorin &r ett informativt stod som ar ombesorjandet av rad,
forslag och information. Utvarderande och underrattande stod ar den sista kategorin, och ar
forsorjandet av forsékran och feedback.

De flesta studier inom amnet socialt stod visar pa ett positivt samband mellan socialt stéd och
hélsa. Ett Iagt socialt stod pa arbetsplatsen kan associeras med hogre puls under dagen och
natten enligt en studie av Undén et al. (1989). | en annan studie av Bongers et al., (1993)
visade det sig att ett bristande socialt stod kunde kopplas samman med ryggbesvar.

2.2.10 Skicklighet i arbetet

Med skicklighet avses uppfattningen att ens egna handlingar leder till en dnskvard utgang eller
ett tillfredstallande resultat (Lindstrom et al., 1997). Skicklighet skiljer sig fran processen att
svara pa ett krav, det ar istallet utvecklingen av forvantningar pa ett positivt resultat. | den har
rapporten berdrs individers egen uppfattning av deras beteende pa arbetsplatsen.

Konceptet self-efficacy kommer ifran Bandura (1977) och asyftar en persons egen uppfattning
om sin formaga att utfora en speciell uppgift. Bandura anser att ens kéansla av self-efficacy ar
viktig eftersom det paverkar en persons prestationer och valmaende. En forskare vid namn
Weiss (1971) har funnit att misslyckandet att prestera ett 6nskat resultat kan associeras med
ohélsa. Wiess asikt ar att skicklighet i arbetet kan vara en av de viktigaste faktorerna som
bestammer en persons hélsa och valmaende.

2.2.11 Arbete och privatliv

Arbete och familj har traditionellt betraktats som tva separata och oberoende sfarer. ldag ser
det annorlunda ut, arbetsmarknaden har forandrats, kvinnor deltar i arbetsmarknaden pa
samma vis som man och familjeférhallandena har férandrats. Barriarerna mellan familj och
arbete &r numera att betrakta som mer flytande. (Lindstrom et al., 1997)
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Inom @mnet interaktionen mellan privatliv och arbete har flertalet studier berort stress inom
familjen eller pa arbetsplatsen. Arbete och familj kan bada vara kallor till stress eller en plats
dar stress gor sig gallande. Hélsoeffekter av stress i samband med arbete och privatliv som
studier funnit ar bland annat depression, angest, kroppsliga symptom, utmattning etc.
(Lindstrém et al., 1997)

| litteraturen omnamns ofta The spillover theory, en teori som framhdver att det finns ett
samband mellan vad som hander pa arbetet och det som hander i familjen. En konsekvens av
detta ar att gladje pa jobbet aven kan medfora gladije i privatlivet, vilket samtidigt innebér att
stress pa jobbet kan paverka privatlivet negativt. Upplevelsen och attityden pa jobbet kan
overforas till hemmet och genomsyra ens relationer med anhdriga. Stress pa jobbet kan ersatta
positiva familjeinteraktioner, eftersom fokus for familjemedlemmar blir att hjélpa till och
hantera stressen. Ett monotont och trakigt jobb kan resultera i passivitet i hemmet. (Zedeck &
Mosier, 1990)

2.3 Maslows behovshierarki

Enligt den amerikanske socialpsykologen Abraham Maslow har manniskan ett antal
grundldggande behov, ordnade i en hierarki. Maslows teori beskriver hur allteftersom
individen mognar sker en gradvis utveckling av de behov han eller hon efterstravar att
uppfylla. Efterhand som de lagre behoven i hierarkin tillfredstalls, framtrader nya behov (se
Figur 2). Maslows behovsteori har visat sig fungera som en bra forklaringsmodell for
fragestéllningar rorande behovstillfredsstéllelse och arbetsanpassning. Det bor tilldggas att
behovsteorin inte ar fullt bevisad, &ven om vissa delar verifierats. (Rubenowitz, 2004)

Behov av kunskap for dess egen varde
Behov av maximal utveckling

Behov av uppskattning

\
/ Behov av tillgivenhet & samhérighet
/ Trygghetshehov
/ Fysiologiska behov

Figur 2. Maslows behovspyramid. Egen bearbetning.

Den miljo som gor det mojligt for individen att tillfredstalla den behovsniva, som upplevs
intensivast, ar en optimal fysisk och social miljé (Rubenowitz, 2004).

2.4 Krav — kontrollmodellen

Den amerikanska forskaren Robert Karasek och den svenska forskaren Tores Theorell har
utvecklat krav — kontroll modellen (se Figur 3). Denna teoretiska modell beskriver sambandet
mellan krav, kontroll och stod i arbetet (Theorell, 2003). Modellen har fatt starkt stod genom
att relateras till kdnda och vélbeprdvade teorier inom den fysiologiska stressforskningen
(Frankenhaeuser, 1997).

Krav i denna modell innefattar psykologiska krav, vilket ar individens upplevelse av de krav

som stélls pa arbetets innehall. Kontroll star fér den egenkontroll som den anstéllde har inom
ramen for att paverka arbetet, handlingsfrinet och beslutsutrymme. Den tredje dimensionen i
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krav-kontrollmodellen &r socialt stod, som innebér stod fran chefer och medarbetare i form av
bade praktisk och kanslomassig hjalp. Enligt manga olika vetenskapliga undersokningar
minskar risken for sjukdomar om det finns ett bra stod pa arbetet. (Theorell, 2003) (Karasek &
Theorell, 1990)

4Avspénd Aktiv

BESLUTS-
UTRYMME

Passiv Spéand

Lagt

- =
Laga KRAV Hoga

Figur 3. Krav — kontrollmodellens fyra olika dimensioner (Karasek & Theorell, 1990).

| Figur 3 kan vi se att krav - kontrollmodellen har fyra generella utfallsrum. Den forsta
situationen “avspdnd” innebdr att det finns ldga krav samtidigt som det finns stort utrymme for
att utdva egenkontroll for den anstéllde. Arbetstakten &r rimlig och moéjligheten att sjalv lagga
upp arbetet forekommer. I den andra kvadranten finner vi “passiv”, vilket betyder att det finns
laga krav medan beslutsutrymmet ar litet. Den anstallde har liten méjlighet att kontrollera sitt
eget arbete samtidigt som arbetet kriaver en lag anstringning. Situation nummer tre ar “’spand”,
som ar en kombination mellan hoga krav och Iag egenkontroll. Det finns da sma mojligheter
att paverka arbetsupplagget och anvanda sina fardigheter aven fast det krévs stor anstrangning
I arbetet. Den sista kvadranten “aktiv”’ karaktdriseras av hog kontroll samt hoga krav.
Individen har stort beslutsutrymme samtidigt som arbetet kraver stor anstrangning. (Theorell,
2003)

De som befinner sig i den “aktiva” kvadranten mér bdst eftersom de stimuleras till att vara
aktiva. Kraven pa arbetet & hoga men det finns pa samma gang forutsattningar till
beslutsutrymme. Forskning har visat att de individer som finns placerade i den “spinda”
kvadranten &r mer utmattade, deprimerade, konsumerar mer medicin och har oftare hjért- och
karlsjukdomar. (Jeding & Theorell, 1999)

Gemensamt for de fyra situationerna ar stoddimensionen, som gor modellen till en kub. Den
“ideala” arbetssituationen infinner sig nir de anstillda far stod av overordnade och
medarbetare, vi ser det i det Oversta véanstra hdrnet av modellen. Det foreligger daremot
kraftigt 6kad risk for sjukdom om situationen dr den omvanda, det som i modellen kallas for
”1so-spand”. (Theorell, 2003)
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2.5 KASAM

KASAM ér forkortning for Kénsla av sammanhang, och &r en teori skapad av Antonovsky
(2005), professor i medicinsk sociologi. Upphovsmannen konstaterar att livet bestar av
pafrestningar och motgangar. De kan vara bade fysiska, psykiska och sociala. Manniskor som
utsétts for samma typ av prévningar mandvrerar dessa pa olika sétt. Antonovsky har stéllt sig
fragan: vad ar det som gor att vissa manniskor forblir friska nar andra blir sjuka? Hans studier
har resulterat i tre element som ar viktiga for att individen ska bevara sin hélsa.

KASAM:s tre element &r: begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet. Med begriplighet
menas huruvida en individ upplever sig sjalv och sin omvarld som forstaelig, strukturerad och
sammanhdangande. Den andra komponenten hanterbarhet innefattar den grad till vilken en
individ upplever att det star resurser till hennes forfogande med hjélp av vilka denne kan mota
de krav som stalls av de situationer denne stalls infor. Individen kan hantera de motgangar
som uppkommer och ga vidare i livet. Meningsfullhet syftar pa de omraden i livet som kéanns
viktiga och som en individ &r villig att investera och engagera sig i. (Antonovsky, 2005)

Personer med hdga vérden inom alla dessa tre komponenter anses ha en hog kénsla av
sammanhang enligt Antonovsky. Troligen tenderar personer med hog KASAM att uppfatta
miljon som mer forutsagbar an personer med lag KASAM (Lindstrom et al., 1997). En hdg
kansla av sammanhang kan bidra till att forandringar och osakerheter upplevs som en positiv
utmaning istallet for ett negativt hot (Lindstrom et al., 1997).
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3 Metod

Metodiken bakom undersdkningen i examensarbetet finns beskrivet i detta kapitel. Har
aterfinns bland annat tillvagagangssatt, urval samt utformningen av intervjumall och enkat.
Utgangspunkten for metoden &r en metaanalys, kvalitativa intervjuer samt en kvantitativ
enkatundersokning. Kapitlet behandlar aven uppsatsens diskretion och giltighet.

3.1 Tillvagagangssatt

3.1.1 Arbetsgang

Examensarbetet inleddes med studier av tidigare forskning for att fa 6kad forstaelse for amnet,
men ocksa for att hitta teorier som kan forklara och analysera resultatet fran undersékningen.
Nar en riskbedémning av den psykosociala arbetsmiljon skall utforas kravs det en forstaelse
for vad den faktiskt innehaller. Det finns manga olika satt att mata den psykosociala
arbetsmiljon. Det finns inte heller nagon sjalvklar definition av vad som bor ingd i en
beskrivning av den psykosociala arbetsmiljon. Darfor utgar examensarbetet fran tre befintliga
kartlaggningsmetoder. Omfattningen pa metoderna for kartlaggning av den psykosociala
arbetsmiljon varierar. De tre accepterade och relevanta studier som Kkartldgger den
psykosociala arbetsmiljon och som anvénts i detta examensarbete &r: QPSNordic (Lindstrém
et al., 1997), PAK (Johansson & Rubenowitz, 1991) och Psykosocialt arbejdsmiljg —
kortleegning og &ndring (Agervold, 1998). De finns mer utforligt beskriva under teorikapitlet.

Flertalet av de befintliga studier som mater arbetsmiljoforhallanden inkluderar den fysiska
aspekten, men eftersom mitt arbete ar begransat till psykiska och sociala faktorer lampade de
sig inte for detta arbete.

Undersokningen kom att delas in i tre faser, dir fas ”I” bestod i litteraturstudier samt en
metaanalys. Fas ”II” involverade litteraturstudier men bestod framforallt i skapandet och
genomférandet av en intervjuguide, och sist fas “III”, som innebar litteraturstudier samt en
enkatundersokning (se Figur 4).

Litteraturstudier

Metaanalys Intervjuer Enkat

Fas | Fas Il Fas Il

»

Figur 4. Upplagget for undersdkningen i examensarbetet. Egen bearbetning.

Forst utfordes en metaanalys dver vilka psykosociala faktorer de tre kartlaggningsmetoderna
innefattar for att finna likheter och skillnader dem emellan. En metaanalys &ar en jamférande
analysmetod som innebér att resultatet fran flera befintliga studier sammanstalls (Olsson &
Sorensen, 2007). Resultatet fran metaanalysen tillsammans med intervjuerna och teorin ligger
tillgrund for den enkatundersokning som avslutade studien.

Efter att ha utfort en metaanalys pd QPSNordic, PAK och Psykosocialt arbejdsmiljs —
kortleegning og andring testades alla faktorer som inkluderades i studierna under intervjuer pa
TKM. Detta gjordes for att testa vilka fragestallningar som skulle vara aktuella i en
enkatundersokning pa just den avdelningen.
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Slutligen genomfordes en enkatundersokningen pa avdelningen TKM. Enkater och intervjuer
kan ge en bild av fysiska och psykiska pafrestningar (AFS 2001:1). Medarbetarsamtal &r
vasentliga for att fa en tydlig bild av olika forhallanden. Enkéatundersokningen genomfordes
framfor allt for att testa de psykosociala arbetsmiljofaktorerna men daven for att se om en
enkatundersokning skulle vara en lamplig arbetsmetod vid riskbeddmning.

3.1.2 Kvalitativ och kvantitativ

For att uppfylla studiens syfte har bade en kvalitativ och en kvantitativ angreppsmetod anvants
i arbetet. Den inledande fasen i arbetet bestod i litteraturstudier samt fem intervjuer, dar det
huvudsakliga syftet var att fa en djupare forstaelse for situationen och arbetsklimatet pa
avdelningen TKM. Det centrala i ett kvalitativt angreppssatt ar att soka kategorier, modeller
eller beskrivningar som bast beskriver ett fenomen eller sammanhang i omvérlden (Olsson &
Sorensen, 2007). Malet med intervjuerna var att finna sociala och psykiska
arbetsmiljokategorier och darfor ansag jag det passande att anvanda mig av en kvalitativ
undersokningsmetodik. Intervjumetodik lampar sig nar syftet ar att finna mer grundliga
insikter i amnet, som bygger pa ett farre antal informanter (Denscombe, 1998).

I den andra fasen av examensarbetet anvénde jag mig av en kvantitativ angreppsmetod,
narmare bestamt en enkatundersokning. En undersokning av kvantitativ karaktar fokuserar
framforallt pa antal, frekvens samt mangd av kvantifierbara ting (Christensen et al., 2010).
Registreringen sker oftast med siffror som kan analyseras objektivt och bearbetas statistiskt
(Christensen et al., 2010). En kvantitativ undersokning studerar det specifika i ett
sammanhang och ar strukturerad till sin form (Christensen et al., 2010).

3.1.3 En konfidentiell studie

Denna studie ar konfidentiell, vilket innebér att respondentens identitet skyddas. Begreppet
konfidentiellt innebédr att den information och de uppgifter som framkommit genom
datainsamling inte kommer att spridas i sadan form att personer eller situationer kan kénnas
igen (Olsson & Sdrensen, 2007).

Det ar troligare att respondenten svarar arligt pd fragor samt att risken for snedvridna svar
minskar om det framgar att undersokningen ar konfidentiell (Christensen et al., 2010). Flera
av fragorna i denna studie kan anses kansliga for respondenten och darfor klargjordes det att
bade innan intervjuerna och i instruktionen till enkaten att studien &r konfidentiell. Det &r
enbart forfattaren till examensarbetet som har tillgang till det material som inkom i samband
med datainsamlingen.

3.2 Population

Denna studie fokuserar pa avdelningen TKM pa Stora Enso Skutskar. Anledningen var att de
nyligen genomgatt tva organisationsforandringar, samt att avdelningen med sina 64 anstéllda
ansags vara av hanterbar storlek. | och med att syftet med studien &r att finna en metod for
riskanalys vid just organisationsforandringar, beslutades det tillsammans med
personalavdelningen att TKM var den mest passande avdelningen for detta examensarbete.
Idealet hade varit att studera alla anstdllda pa Skutskar men arbetet skulle ha blivit alltfor
omfattande och tidskréavande.

Urvalsmetoden for intervjuerna var av icke-sannolikhetskaraktar. Ett icke-sannolikhetsurval
k&nnetecknas av att alla enheter i populationen inte har en kand sannolikhet att komma med i
urvalet (Christensen et al., 2010). Valet av personer att intervjua gjordes subjektivt, vilket
innebédr att de medvetet valdes ut for att de beddmdes ge mest vérdefulla data (Denscombe,
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2000). Personerna handplockades med hjélp av personalsamordnaren pa TKM eftersom det,
for studien, var viktigt att intervjua talféra personer som arbetat pa avdelningen tillrackligt
lange for att kunna ge svar pa alla fragor.

Enkaten delades ut till alla anstallda pa avdelningen TKM. Nar alla individer i en viss
population, i det har fallet personalen pa TKM, studeras gors en sa kallad totalundersokning
(Ejlertsson, 1996). Det var mojligt att gora en totalundersokning i denna studie eftersom
antalet personer i populationen var hanterbart.

3.3 Utformning av intervjumall och enkéat

3.3.1 Intervju

Syftet med intervjuerna var att fa en mer djupgaende forstaelse for den arbetsmiljo som rader
pa avdelningen TKM, samt att testa de olika kategorier som ingar av de tre studierna: Pak,
Psykosocialt arbejdsmiljg — kortleegning og @ndring och QPSNordic. En del kategorier fick
ingen egen rubrik i intervjuguiden eftersom de Overlappade flera andra teman.
Kommunikation fick till exempel ingen egen rubrik eftersom fragorna fanns med under bade
ledarskap och social interaktion. Inte heller arbetsmotiv fick en egen rubrik, det ingick i
delaktighet, personlig utveckling och i évriga fragor.

Intervjuguiden som skapades for att anvanda vid intervjuerna var av semistrukturerad karaktér
med Oppna svar. Det innebér att den som intervjuar har en féardig lista med kategorier eller
fragor som ska behandlas under intervjun. Det betyder dven att ordningsfoljden &r flexibel och
att det finns en betoning pa att respondenten far majlighet att utveckla sina synpunkter.
(Denscombe, 1998)

De inledande fragorna under alla intervjuer berérde den organisationsférandring som skett pa
avdelningen TKM. Det ar ingen faktor i den psykosocial arbetsmiljo men for att battre forsta
vad som hant under de organisationsférandringar som &gt rum det senaste aret och for att hora
hur personalen anser att det fungerat, valde jag att ha med den under intervjun. En del teman
valde jag medvetet att inte diskutera i borjan av intervjun eftersom de inneholl kénsliga fragor.
Motivet till det ar att kansliga fragor bor vanta till intervjuns slut nér intervjuaren och
respondenten fatt god kontakt enligt Christensen et al., 2010.

Intervjuguiden finns bifogad i Bilaga 1.

3.3.2 Enkat

Enkéten bygger pd de intervjuer som utfordes i fas ”II” av studien samt frigeformuldren
QPSNordic, PAK samt Psykosocialt arbejdsmiljg — kortleegning og endring. Valet av fragor
bygger framforallt pa ovan namnda studier men valet har dven grundat sig i det faktum att
fragorna ska stodja sjalva syftet med examensarbetet. Efter analysen av intervjuerna togs de
fragor som var ovasentliga for studien bort. Det fanns till exempel ingen anledning att stélla
fragor kring kundkontakt eftersom medarbetarna pa TKM inte har direkt kontakt med kunder.
Slutligen skapades en enkat.

Aven i enkiten har jag medvetet valt ordningsféljd pé fragorna. Enligt Olsson och Sérensen
(2007) skall de inledande fragorna vara enkla, naturliga samt oprovocerade att besvara. Darfor
har fragor som kan upplevas som kénsliga att besvara, medvetet placerats i slutet av enkaten.
Uppbyggnaden av fragorna har skett efter riktlinjerna att de ska vara entydiga och begripliga.
Det far inte forekomma nagra dubbla, ledande eller forutsattande fragor (Olsson & Sorensen,
2007).
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Majoriteten pa svaren mats i ordinalskala, vilket innebér att vardena gar att rangordna fran det
lagsta till det hogsta (Ejlertsson, 1996). | det har fallet rangordnades svaren fran lagst 1 till
hogsta 5. En ordinalskala ar vanlig nar attityder och asikter ska matas (Ejlertsson, 1996).

De avslutande fragorna var sa kallade 6ppna fragor, dar respondenten sjalv fick formulera
svaret. Skalet till det var att fa fram citat, trender och for att se om enkéaten saknade nagon
aspekt inom den psykologiska och sociala arbetsmiljon.

Enkaten aterfinns i Bilaga 2.

3.4 Datainsamling och Bearbetning

| studien genomfordes totalt fem personliga intervjuer, de dgde rum pa Stora Enso Skutskar.
Det tog mellan trettio minuter och en timme att intervjua respondenterna. Intervjuerna foljde
den intervjuguide som finns i Bilaga 1 och spelades in via diktafon.

Enkaten delades ut av mig personligen till de 64 anstéllda pa avdelningen TKM. De arbetar
skiftgang pa TKM, darfor besokte jag avdelningen vid tre tillfallen under tva veckor for att fa
mojlighet att traffa all personal. Jag delade ut enkaten pa formiddagen och samlade in den vid
dagens slut, eftersom alla inte kunde svara pa samma gang. Férdelen med att vara pa plats var
att respondenterna fick majlighet att stalla frgor om det var nagra oklarheter, samt att det
fanns tillfalle att fortydliga instruktionerna nér det var nddvéandigt. Enkéten tog cirka femton
minuter att besvara.

Intervjumaterialet i form av ljudfiler transkriberades, vilket innebér att texten skrivs ner
ordagrant (Olsson & Sorensen, 2007). | néasta steg jamfordes de olika intervjuerna for att finna
likheter och skillnader. Utifran teoretiska referensramar analyserades och sammanstalldes
resultatet fran intervjuerna.

Resultatet fran enkéterna matades in och bearbetades i programmet Excel. Eftersom skalan ar
ordinal presenteras ett medianvarde och variationsbredd for varje fraga. Medianvardet ar ett
centralmatt som beskriver var den statistiska férdelningen har sin mittpunkt. Hélften av
analysenheterna befinner sig ovanfér och andra hélften befinner sig nedanfér medianen.
Variationsbredd anger avstandet mellan den lagsta och den hogsta kategorin langs
ordinalskalan. P& ordinalskaleniva lampar det sig att anvanda centralmattet median och
variationsbredd som statistiska verktyg. (Esaiasson et al., 2004)

De fem 6ppna fragor i slutet av enkéaten sammanstalldes och presenteras i tabellform.

3.4.1 Bortfall

Det finns tva typer av bortfall, dels ett externt och ett internt bortfall. Ett externt bortfall
uppstar om en respondent végrar att svara eller av olika skl inte har mojlighet att svara. Om
en enstaka fraga inte besvarats medfor det ett internt bortfall. (Ejlertsson, 1996)

Enkéatundersokningen hade bade ett externt och dels ett internt bortfall. Det interna bortfallet
pa fragorna med bestdamda svarsalternativ var 0,24 procent och bestod till storsta del i att
respondenten fyllt i tva svarsalternativ. Nar sa ar fallet blir svaret inte godkant eftersom det ar
omajligt att veta vad respondenten avsag att svara. De fem Gppna fragorna i slutet av enkaten
hade ett bortfall pA mellan 13 och 29 procent. Tva av de anstdllda pa TKM svarade inte pa
enkéten av olika skal, vilket innebar ett externt bortfall pa 3,13 procent.
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3.5 Validitet och reliabilitet

Validitet avser formagan att mata det som ska métas (Olsson & Sérensen, 2007). Det innebér
huruvida de data som presenteras reflekterar sanningen och verkligheten samt técker de
avgorande fragorna (Denscombe, 1998). En fraga med hog validitet innebéar inget eller ett litet
systematiskt fel (Ejlertsson, 1996).

Fragorna i den har studien bygger pa tre i forskningssammanhang redan beprovade
enkatundersokningar. Validiteten pa denna studie 6kar i och med anvandandet av ett redan
beprdvat koncept.

Graden av overensstdmmelse mellan métningar med samma matinstrument ar reliabiliteten,
det vill saga att resultatet blir det samma vid varje métning. Det finns flera sétt att mata
reliabiliteten men ett satt ar att utféra samma matning flera ganger. En hog 6verrensstammelse
innebar en hog reliabilitet, men nar det galler en matning av attityder kan det vara svart
eftersom individen kan andra sig mellan de tva matningarna. (Olsson & Sorensen, 2007)

Det har inte funnit mojlighet att utféra nagon reliabilitetstest i den har studien och darfor ar det
svart att svara pa graden av reliabilitet i undersokningen. De fragor som stéllt under
intervjuerna och enkatundersokningen ar dock av sadan karaktar att de latt kan forandras dver
tiden.
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4 Resultat

| resultatkapitlet presenteras de resultat som framkommit genom metaanalys, intervju- och
enkatundersokningarna. Metaanalysen presenteras forst eftersom den sammanfattar de tre
studier som anvants i arbetet och har paverkat utformningen av bade intervjun och enkéten.
Resultatet fran intervjuerna redovisas efter den struktur som intervjumallen bygger pa (se
intervjumall i Bilaga 1). Presentationen av resultaten fran enkaten utgors framforallt av
diagram.

4.1 Metaanalys

De tre studier som anvands i examensarbetet, PAK, Agervold och QPSNordic, beror olika
teman. For att hitta skillnader och likheter i studierna dar en metaanalys utford (se Tabell 2).

Tabell 2. Metaanalys av tre studier inom psykosocial arbetsmiljé. Egen bearbetning

Psykosociala faktorer PAK Agervold QPSNordic
Arbetskrav X X
Graden av kontroll X
Delaktighet/engagemang

Ledarskap X
Rollférvantningar

Arbetsmotiv

Social interaktion X
Personlig utveckling/stimulans/utmaningar  x X
Forutsagbarhet i arbetet

Kommunikation

Organisationskultur

Grupparbete

Skicklighet i arbetet

Avrbetets centralitet

Arbete/privatliv

X
X
X
X

x
XXXXXXXXXXXXXXX

Négra teman har olika namn i de olika studierna men innehaller likartade fragestallningar och
sammanfaller darfor under samma teman i metaanalysen. Agervold har bland annat valt att
kalla ett tema for “delaktighet” medan QPSNordic har satt samma fragestallningar under
rubriken engagemang”. Det bor dven tilldggas att uppdelningen mellan kategorierna inte ar
helt definitiv. PAK innehaller tillexempel fragor rérande kommunikation men de faller under
flera av kategorierna inom den psykosociala arbetsmiljon, medan QPSNordic har
kommunikation som ett eget tema i dess kartlaggning.

| Tabell 2 finns alla de kategorier som de tre olika studierna beror, samt hur de skiljer sig
inbordes. QPSNordic ar den studie som ber6r samtliga kategorier medan PAK endast
innefattar fem. De fem kategorier som alla de tre kartldggningsstudierna tar upp ar: arbetskrav,
graden av kontroll, ledarskap, social interaktion, stimulans, utmaningar samt
personligutveckling.

4.2 Intervjuresultat

4.2.1 Organisationskultur

Av intervjuerna att doma ar den allménna trivseln pa avdelningen TKM hdg. De anstéllda som
intervjuades beskriver arbetsplatsen som bade trivsam och uppmuntrande. En sa féljande:
“Det &r ett fritt jobb, vi gor det vi ska gdra men vi far skoéta oss sjdlva.” En annan person
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uttryckte det pa féljande sitt; “Hur korigt det &n dr sd har man arbetskamraterna och si
fungerar det.”Vi hjélper varandra hur javligt det &n dr.”

Ingen av respondenterna anser att det finns nagon konkurrens om befattningarna pa
avdelningen. De har inte heller uppfattat nagon konflikt av betydelse, &ven om en person
yttrade: ’Vissa har svérare att komma Gverens men jag personligen har inga svérigheter med
det.”

De intervjuade upplever att ledningen intresserar sig for de anstalldas valmaende och hélsa,
bland annat genom att erbjuda en halsoprofil, lakarundersdkningar och rekommendationer
kring matvanor. En av de intervjuade personerna uttryckte foljande: ”Det har blivit béttre nu
har sedan vi fick nya chefer, personalsamordnaren bland annat.” Det ar mer ordning och reda
sedan den nya personalsamordnaren kom hit”. Det framgick &dven att de anstillda blir
tillfragade hur arbetsplatsen kan forbattras.

4.2.2 Arbetskrav

Forlaggningen av arbetstiden upplevs olika av de intervjuade, somnproblem é&r ett faktum for
flera. For vissa vager fordelarna med skiftgdng upp nackdelarna, medan for andra &r
dagtidsarbete ett 6nskemal. Arbetstempot varierar fran lugnt till stressigt pa avdelningen. Néar
maskinerna gar som de ska blir det mest dvervakningsarbete men nar det kranglar blir det
mycket att géra och hogt tempo, enligt de tillfragade. De upplever ibland arbetsmangden som
hog, men de behdver aldrig arbeta ensamma utan jobbar alltid i team. Ett citat fran
intervjuerna lit som foljer: “Eftersom vi arbetar i team s arbetar vi tillsammans, alla for en sa
att sdga.”

Svarighetsgraden pa arbetet uppfattas inte som for hog och de upplever inte att det stalls krav
pa att fatta svéra beslut. En person uttryckte det sd hir: ”Det tar ndgra ar innan man sétter sig
in i detta och forstar det.” Det ar sakert ett par érs upplirningstid pa en sddan hir maskin”.

Av intervjuerna framgick det att det finns méjlighet att arbeta dvertid om énskemal finns, men
det stélls inga krav pa att arbeta dvertid. Ett citat frdn en av de intervjuade ”jag har aldrig varit
med om att nagon stéllt krav pa 6vertid”. Det finns inga utsatta tider for rast utan de anstilld
valjer sjalva nér de vill och kan ta paus.

4.2.3 Rollfoérvantningar

Av intervjuerna visade det sig att alla tillfragade bedomer att det finns bade tydliga
ansvarsomraden och malsattningar uppsatta pa avdelningen. Pa frdgan om det finns nagra
produktionsmal svarade en anstilld: ” Jo, det finns. Jag har ju sikert sett dem men vi forsoker
gora sa bra det gar hela tiden. Jag tror de satter dem i Gverkant sa vi har nagot att strava efter.”
Respondenterna &r alla pa det sakra med vad som krévs av dem pa arbetsplatsen.

4.2.4 Kontroll éver det egna arbetet

Svaren pa fragan om de har majlighet att paverka viktiga beslut rérande sin arbetssituation var
bade av ja och nej karaktir. En respondent sa “nej, det tror jag inte att man kan, det gor chefer
hogre upp”. En annan tillfrdgad svarade att ”p& moéten kan vi ta upp och diskutera viktiga
beslut rérande arbetssituationen, och det tycker jag fungerar”. Daremot anser alla intervjuade
att de ar delaktiga i arbetsfordelningen, samt att de har majlighet att paverka arbetsséttet. Det
framkom av intervjuerna att skiftlagen till stor del skoter sig sjalva och att arbetsuppgifterna
till viss mén gér att utfora pa olika sitt. ”Det &r rétt sjdlvklara saker”, uttryckte en respondent.
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4.2.5 Inflytande och delaktighet

Delaktigheten och initiativtagandet bland de anstallda pa avdelningen, har enligt
respondenterna 6kat. En av respondenterna sa: Ja, det tycker jag kommer mer och mer med
tiden i samband med att vi blir mindre personal. De lagger ut mer pa oss sa vi blir stimulerade
och ta ansvar. Ju mer delaktiga vi blir &r klart att det blir positivt men manga kanske tycker att
det ar negativt, det & nog blandat, men jag tycker att det ar positivt.” Samtidigt upplever
respondenterna att det finns ett engagemang bland de anstéllda, bland annat for det resultat
som avdelningen lyckas prestera.

Pa fragan om det finns utrymme att vara delaktig, anser de flesta att det till viss del finns
utrymme att vara delaktig. Det forekommer asikter som tillexempel “Det hidnder mycket
omorganiseringar och da blir det lite stiltje men far jargongen gi ett tag sa tycker jag det”.
“Det far aldrig komma till ro ndgon géng. D4 har de fullt upp med att organisera om och sa
blir det stiltje och det blir svarare att paverka for det ar full fokus pa det,” uttryckte samma
respondent.

4.2.6 Forutsagbarhet i arbetet

Resultatet frén intervjuerna pad avdelningen TKM tyder pa att arbetet dr forutsdgbart. ”Det &r
ju lite fran dag till dag hur det 4r med maskinerna men annars ir det vil forutsigbart”, sa en av
medarbetarna pa avdelningen. En annan sa Vi ska producera s mycket massa som mdjligt.
Vi vet vad som hander sa det finns forutsagbarhet.” Flera av de tillfragade anser att vissa
dagar upplevas som monotona men rotationen bland arbetsuppgifter forbattrar enformigheten.
Arbetsflodet upplevs som logiskt.

4.2.7 Ledarskap

De personer som intervjuades ar alla ndjda med det ledarskap som bedrivs pa avdelningen.
Det som daremot inte fungerar tillfredstallande ar underhallet, de arbetsorder som skrivs blir
inte utférda och det irriterar personalen. Respondenterna finner ledarskapet uppmuntrande,
rattvis och jamstallt.

Majoriteten anser att den feedback de far nar det gjort nagot bra, men &ven nar det gjort nagot
mindre bra ar godkénd. De tycker att den har blivit béattre men att det fortfarande finns
utrymme for forbattring, speciellt den positiva feedbacken. Samtidigt bedémer de att
informationsflodet fran deras chef &r bra, sa har beskrev en av respondenterna
informationsflodet: ”Vi far e-mail om vad som ska hdnda kommande vecka. Vi har mote
mandagar klockan 13 fran i ar. Sen har vi onsdagstraff var sjatte vecka. Det kommer fram
klagomél om ndgot inte fungerar”. De anser att cheferna ar bra pa att ta tag i de problem som
uppstar. Kommunikationen mellan medarbetare och chef uppfattas som god.

4.2.8 Personlig utveckling

Svaren pa fragan om det finns utmaningar i arbetet varierar fran hogt till 1agt. En person anser
att ’det dr utmaningar néstan varje dag” och en annan tycker “nej, inte speciellt mycket Det
far inte vara for mycket heller for det ar valdigt trottsamt att ga skift ocksa och da orkar man
inte engagera sig for mycket heller”. De andra tillfrigade svarade att det ibland uppstar
utmaningar. Daremot &r de alla Overens om att de intresserar sig for det resultat som
avdelningen TKM lyckas prestera. Nar avdelningen lyckas sla produktionsrekord bjuds det pa
smorgastarta.

Respondenterna berdttar dven att det finns vidareutbildningar och kurser att delta i for de
anstédllda. Nagra av de intervjuade anser att det gar att vara kreativ i arbetet men att det beror
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pa hur man ar som individ. Att hitta nya I6sningar eller forhindra att problem uppstar ar olika
forslag, fran de tillfragade, pa hur det gar att vara kreativ i sitt arbete.

4.2.9 Stimulans fran arbetet

Pa avdelningen TKM far de anstallda mojlighet att rotera mellan olika arbetsuppgifter.
Intervjuerna visade att det var viktigt med variation och stimulans pa arbetsplatsen. | och med
roterandet upplevs arbetet som mer stimulerande och mindre ensidigt. ”Jobbar man inom en
massaindustri kan det bli lite monotont”, uttryckte en anstélld. Det finns utrymme att léra sig
nya saker samt att de anstalld anser att de far anvandning for sina kunskaper och anlag. Pa
fragan om de upplever arbetet som meningsfullt var svaret ett unisont “ja” fran de tillfrigade.
En person svarade: ”Ja, annars skulle jag aldrig ga hit.”

4.2.10 Social interaktion

Alla respondenter &r rérande 6verens om att deras relation med arbetskamraterna &r bra och att
de far stod fran dem nér det behdvs. En respondent uttryckte foljande: Vi hjdlps &t annars gar
det inte.” Samma person sa att ’samarbetet betyder mycket annars gar det inte”. De andra som
fick fragan om hur samarbetet fungerade var Gverens om att det fungerar bra. Ingen av de
tillfragade upplever nagon form av mobbning eller trakasserier pa arbetsplatsen.

4.2.11 Skicklighet i arbetet

For det mesta ar de tillfrigade nojda med kvaliteten pa det arbete som de utfér pa
arbetsplatsen. De anser att de direkt kan avgdra om de utfort ett bra jobb eller inte eftersom de
inte skickar ivag massa av dalig kvalitet. Reklamationer &r ett annat matt pa kvaliteten pa
utfort arbete pa avdelningen, mycket reklamationer pekar pa ett samre utfort arbete.
Respondenterna ar nojda med den information de far fran éverordnade om hur de utfor sitt
arbete. Pa fragan om de ar tillfredsstallda med den arbetsmangd de hinner med ar den idag
lagom, men en tillfragad svarade “det lutar mot att det blir mer och mer”.

4.2.12 Arbete och privatliv

Trenden &r tydlig, de anstélldas arbete paverkar deras privatliv. Majoriteten har problem med
somnen och anser att helgnatterna och de tidiga formiddagsskiften ar jobbiga. De upplever
ofta att de &r trotta pa lediga dagar. Andra problem é&r att det ar svart att ha en aktivitet pa
fritiden med fasta tider samt att vissa upplever att de lever sitt eget liv eftersom de ar lediga
nar personer i deras omgivning jobbar.

Respondenterna dr samtidigt 6verens om att de nastan alltid kan slappa tankarna pa arbetet nar
de ldmnar arbetsplatsen. En anstilld sa ”nér jag gar utanfor grindarna sldpper jag jobbet”. Pa
fragan om de kunde tdnka sig att byta till dagtidsarbete istallet for skiftgang var det
dvervagande svaret nej, de langledigheter som skiftgang innebar ar viktig for flera.

4.3 Enkatresultat

Resultaten fran enkatundersokningen ar uppdelad i tre delar. Forst ut ar bakgrundsinformation
kring respondenterna. Efterféljande del bestar i resultat fran de enkatfragor med bestdamda
svarsalternativ, vilka presenteras i diagram. Den sista delen utgors av resultatet fran de ppna
fragor som fanns med i slutet av enkaten. Svaren fran de Oppna frdgorna presenteras i
tabellform.

4.3.1 Bakgrundinformation

| inledningen av enkédten ombads medarbetarna pa avdelningen TKM att svara pa ett antal
personuppgifter. Resultatet fran fragorna presenteras i Tabell 3. Det framgar av tabellen att
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den idealtypiska respondenten till enkaten ar en 46 arig man som har arbetat pa massabruket i
Skutskar i drygt 20 ar. Det &r vart att notera att endast tio procent av de anstéallda som ingatt i
studien ar kvinnor.

Tabell 3. Bakgrundinformation om respondenterna

Personuppgifter

Medelalder 46 ar
Genomsnittligt antal ar p& Stora Enso Skutskar 23 ar
Genomsnittligt antal ar pd TKM 21 ar
Andel mén 90 %
Andel Kvinnor 10 %

4.3.2 Bestamda svarsalternativ

Resultatet fran enkatfragorna med bestamda svarsalternativ gar att utlasa i diagram i Figur 5
till 19. Den grona rutan i diagrammen motsvarar det medianvérde som framkommit av
undersokningen. Variationsbredden presenteras som en svart linje for varje enskild fraga.
Linjen stracker sig fran det lagsta varde fragan fatt av nagon respondent till det hogsta varde
fragan fatt. Alla frigor under temat “social interaktion”, “forutsigbarhet i arbetet” och
”personlig utveckling” fick inte plats i ett och samma diagram, darfor har resultatet delats upp
i tva eller fler.

4 N\
Arbetskrav
5
4
Median
3 —— Variations-
bredd
2
1
Har du for mycket Maste du arbeta i Finnsdet krav pa Ardina
att gora pa mycket hogt att fatta svara arbetsuppgifter
arbetet? tempo? beslut? for svara for dig?
\ J/

Figur 5. Resultat fran enkéatfraga 43 till 46.
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Rollférvantningar

5 [l

Median
3 Variations-
bredd
2
1
Vet du vad som krdvs av Vet du vilket Finnsdet klart
dig pa arbetet? ansvarsomrade du har? definierade mal for ditt
arbete?
\
Figur 6. Resultat fran enkéatfraga 19 till 21.
r
Kontroll dver det egna arbetet
5
4
Median
3 . . . Variations-
bredd
2
1
Kandu sjdlv bestdmma Omdet finns olika sdtt  Har du mojlighet att
din arbetstakt? att utféra ditt arbete pd, paverka férdelningen av
kan du da sjalv vélja hur arbetsuppgifter?
du skall gora det?
N

Figur 7. Resultat fran enkatfraga 7 till 9.
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Inflytande och delaktighet

4 [l [l [l

Median
3 Variations-
bredd
2
1
Tardu egna initiativi  Ardu intresserad avdet  Tyckerdu att det dr
arbetet? produktionsresultat viktigt att kdnna sig
avdelningen TKM lyckas delaktigiarbetet?
prestera?
\
Figur 8. Resultat fran enkéatfraga 10 till 12.
I
Férutsdgbarheti arbetet (del 1)
5
4 []
Median
3 . Variations-
bredd
2
1
Tyckerdu om omxéxling som att fa Tycker du om omvéxling som att
nya arbetsuppgifter? arbeta med nya arbetskamrater?
\

Figur 9. Resultat fran enkéatfraga 13 och 14.
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Forutsdgbarheti arbetet (del 2)

Median
3 . Variations-
bredd
2
1
Tyckerdu om omvaxling som att Kanner du att du har nagon person
arbeta pa olika maskiner? eller organisation pd arbetet som
bevakar dina intressen?
.
Figur 10. Resultat fran enkéatfraga 15 och 16.
-
Ledarskap (del 1)
5
a4
Median
Variations-
3
. . bredd

Far du feedback fran dina chefer nar Far du feedback fran dina chefer nar
du gjort ett bra jobh? du gjort ett samre jobb?

.

Figur 11. Resultat fran enkéatfraga 17 och 18.
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Ledarskap (del 2)

. Median

3 —  Variations-
bredd
2
1
Om du behover, far du da stéd och  Om du behover, dr din ndrmaste chef
hjdlp med ditt arbete fran sin davillig att lyssna pa problem som
narmaste chef? ror ditt arbete?
N
Figur 12. Resultat fran enkéatfraga 28 och 30.
I
Personligutvecklingi arbetet (del 1)
5
4 [
[ ] Median
3 . . ——  Variations-
bredd
2
1
Ardina kunskaper och  Finnsdet méjlighet att  Finns det majlighet att
fardigheter till nytta i ldra sig nya saker i vara kreativ i ditt
arbetet? arbetet? arbete?
\.

Figur 13. Resultat fran enkéatfraga 36 till 38.
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Personligutvecklingi arbetet (del 2)

5
4 I I
[ | Median
3 . ——  Variations-
bredd
2
1
Stillsdu infor positiva  Ar det viktigt att det Ar viktigt det att ditt
utmaningari ditt finns positiva arbete hidrar till din
arbete? utmaningariarbetet?  personliga utveckling?
\ J/
Figur 14. Resultat fran enkéatfraga 39 till 41.
4 “
Stimulans fran arbetet
5
4 __ _ _
[ | Median
3 —— \Variations-
bredd
2
1
Ar ditt arbete Ardet viktigt med  Tyckerdu att ditt arbete
enformigt? variationi arbetet? dr meningsfullt?

N S

Figur 15. Resultat fran enkéatfraga 22 till 24.
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Social interaktion (del 1)

5
4 __ N N
[ | Median
3 —— \Variations-
bredd
2
1
Trivsdu bra med dina Fungerar samarbetet bra Om du behover, far du
arbetskollegor? mellaner da stéd och hjilp med
arhetskollegor? dittarbete fran dina
arbetskamrater?
N J
Figur 16. Resultat fran enkéatfraga 25 till 27.
" )
Social interaktion (del 2)
5
4 __ _ _
[ | Median
3 —— \Variations-
bredd
2
1
Om du behover, ar dina Hur viktigtar det for dig Hur viktigt ar det for dig
arbetskamrater da villiga  att ha bra relationer  att fa stdd och hjalp med
att lyssna pa problem med dina dittarbete fran dina

% som ror ditt arbete? arbetskamrater? arbetskamrater? y

Figur 17. Resultat fran enkéatfraga 29, 31 och 32.
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Social interaktion (del 3)
5
4
Median
3 —— \Variations-
bredd
2
1
Har du lagt mérke till konflikter Upplever du ndgon konkurrens
mellan arbetskamrater? emellan er medarbetare om
befattningarna pa TKM?
N J
Figur 18. Resultat fran enkéatfraga 33 och 42.
4 N
Skickligheti arbetet
5
4
Median
3 —— Variations-
bredd
2
1
Ar du ndjd med din formaga att Ar dina kunskaper och firdigheter
uppratthalla ett forhdllande med till nytta i arbetet?
dina arbetskamrater?
. J

Figur 19. Resultat fran enkéatfraga 34 och 35.

4.3.3 Oppna fragor

De fem sista frdgorna i enkaten var av Oppen karaktar, det fanns alltsa inga bestamda
svarsalternativ utan respondenten fick svara med egna ord. Resultatet fran dessa fragor
presenteras i Tabell 4 till 8. Summan av procentsatserna éverstiger hundra eftersom flera av
respondenterna angivit flera svar. Svarsfrekvensen pa fragorna varierade och presenteras
langst ner i varje tabell.
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Tabell 4. Resultat fran enkatfraga 47

Vad anser du om arbetstidens forlaggning? Varfor?

79 %
13 %
4%
>2 %

Ar nojda med arbetstidens forlaggning
Anser att det &r for tidiga morgnar
Anser att det finns battre scheman
Déligt, 1anga skiftpass pa 12 timmar

Svarsfrekvensen = 76 %

Tabell 5. Resultat fran enkatfraga 48

Paverkar ditt arbete ditt privatliv pa nagot negativt satt? Hur?

35%
31%
31%
15%
>2 %

Tycker inte att arbetslivet paverkar privatlivet negativt

Anser att somnen paverkas negativt

Tycker att arbetet paverkar det sociala umganget med familj och vanner
Anser att humdoret forsamras

Mattider rubbas

Svarsfrekvens = 87 %

Tabell 6. Resultat fran enkatfraga 49

Vad ar det basta med ditt arbete?

42 %
38 %
32%
21%
15%
11%
>2 %

Ledigheterna

Gemenskapen/Arbetskamraterna

Lonen

Skiftgangen

Friheten i arbetet

Utveckling/Utmaningar

Mojligheten att leva normalt, bra formaner & roligt arbete

Svarsfrekvens = 85 %
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Tabell 7. Resultat fran enkatfraga 50

Vad ar det samsta med ditt arbete?

20%  Nattarbete

20%  Arbetstidens forlaggning

14%  Att det ar stressigt

14%  Varmen

12%  Att det ar ett fysiskt tungt arbete

12%  Monotont arbete

8 % Trottheten som kommer med arbete

8 % Dammigt och bullrigt

6 % Att det pverkar det sociala livet negativt

6 % Tycker inte att det finns ndgot daligt med arbetet
4% Ingen semester, inga utmaningar, omodern utrustning & negativt prat

>2 %  Spetsdragning, lag Ion, arbetsbelastningen, arbetet &r inomhus & fér manga bestammer hur
arbete skall utforas

Svarsfrekvens = 81 %

Tabell 8. Resultat fran enkatfraga 51

Hur skulle du med egna ord beskriva din arbetsplats?

39 % Bra arbetsplats

16 % Bra arbetskamrater

9% Stressigt

7% Toppstyrd organisation
7% Bra och dalig arbetsplats
5% Slitsamt arbete

5% Varierande

>2%  Dammigt, monotont, roligt, hogljudd, lekstuga, ren frén kemikalier, "en go samling idioter
mellan fyra viggar” & ”vi mot dom” - anda

Svarsfrekvens = 71 %
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5 Analys

5.1 Arbetskrav, kontroll och social interaktion

Av intervjuerna och enkatundersokningen framgar det att arbetskraven varierar fran hogt till lagt
pa avdelningen TKM. Enligt de medarbetare som intervjuats skiftar tempot och arbetsmangden
fran lugnt till stressigt beroende pa hur maskiner och produktionen av massa loper pa. Resultatet
bekraftas av enkatundersdkningen, som visar att arbetsmangd, arbetstempo samt krav pa att fatta
svara beslut alla visar medianvirdet “tre”, som motsvarar uppfattningen “ibland”. Det &r svart att
dra nagra direkta slutsatser fran dessa resultat eftersom de varken ar uppseendevéackande hoga
eller 1aga. Déremot kan resultaten fran kategorin arbetskrav” kombineras med resultaten fran
kategorin “’kontroll dver det egna arbetet”, och kopplas samman till krav — kontrolimodellen.
Enligt krav — kontrollmodellen stimuleras en person till att vara aktiv nar kraven pa individen &r
hoga samtidigt som kontrollen pa arbetet &r hog (Theorell, 2003).

Resultaten fran kategorin “kontroll 6ver det egna arbetet” gav medianvarde tre”, vilket tyder pa
att medarbetarna ibland har kontroll dver fordelningen av arbetsuppgifter, arbetstakten samt
utférandet av arbetsuppgifterna. Det samlande intrycket fran enkatundersokningen ar att
personalen balanserar i mitten av krav — kontrollmodellen och att de egentligen skulle kunna
hamna i alla fyra kvadranter nu. Intervjuerna indikerar emellertid att kontrollen Over arbetet till
stor del ar hdg, vilket bor medfora att de anstallda pA TKM hamnar antingen i kvadraten
“avspand” eller "aktiv” beroende pa hur arbetskraven ser ut. Den “aktiva” kvadranten anses vara
ett ideal enligt skaparna till modellen (Jeding och Theorell, 1999). Sammanfattningsvis bor
tillaggas att eftersom personalen balanserar mellan de fyra olika dimensionerna i modellen, kan en
eventuell organisationsfordndring innebdra att de hamnar i en ”spdnd” eller passiv”
arbetssituation, som kan medfdra negativa konsekvenser som halsoproblem.

Det finns ytterligare en dimension till krav — kontrollmodellen. Dimensionen kallas ’stod” och
innefattar socialt stod fran arbetskamrater och Gverordnade pa arbetsplatsen (Theorell, 2003).
Enkéatundersokningen gav genomgaende hdga resultat pa fragor rorande det sociala stodet pa
avdelningen. Medianvirdet blev “fyra” pa alla dessa fragor. Det samlade intrycket fran
intervjuerna var att stodet ifran arbetskamrater och ledare fungerar mycket bra. Slutsatsen av detta
ar att avdelningen befinner sig i krav — kontrollmodellens ”ideal” horn, dér stodet &r
tillfredstallande och att det inte finns nagon risk for sjukdom kopplat till det sociala stodet.

Medarbetarna fick i enkaten svara pa tva fragor om hur viktigt det & med bra relationer och stéd
frén arbetskamraterna. Resultatet blev att det dr “mycket” viktigt. 38 procent tycker att det basta
med arbetet pa TKM ar gemenskapen och arbetskamraterna. Bada resultaten visar pa hur viktigt
det ar med bra relationer och social kontakt med sina kollegor pa avdelningen TKM.

Medinavirdet blev “tre” pa frigan om de anstillda lagt mérke till nagra konflikter mellan
arbetskamrater pa arbetsplatsen. En “trea” motsvarar asikten att de “ibland” upplevt konflikter
mellan arbetskamrater. Nagra av de personer som intervjuades meddelade att de noterat konflikter
pa TKM, men inte i nagon storre omfattning. Konflikter kan vara bade funktionella och
dysfunktionella. Uppstar en dysfynktionell konflikt bor ledaren hitta orsaken, eliminera den och se
till att framtida konflikter forhindras (Bloisi et al., 2007). En funktionell konflikt ddremot, kan
stimulera till kreativa problemlésningar och forbéttrande handlingar. Om en konflikt okar
prestationer samt ar fordelaktig for en grupp eller en organisation i hel sin helt, sa ar den
funktionell (Bloisi et al., 2007). Studien har inte undersokt vilka faktorer som ligger bakom dessa
konflikter, vilket gor det svart att avgora dess omfattning och betydelse.
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Medianvardet pa enkatfragan som beror svarighetsgraden pa arbetsuppgifterna ar noterbart lagt.
En ”tvda” motsvarar attityden “séllan”, vilket dr anmirkningsvért eftersom fragan “om det ar
viktigt att arbetet bidrar till den personliga utvecklingen” gav medianvardet “fyra”. Medarbetarna
pa avdelningen som studerats anser med andra ord att det ar viktigt att arbetet bidrar till den
personliga utvecklingen, samtidigt som de anser att svarighetsgraden pa arbetsuppgifterna ar
relativt 1aga. Det finns alltsi en risk att personalen dr understimulerade. Teorin kring “inre”
motivation refererar till insikten om att ens egen potential att utvecklas samt att arbete upplevs
som en investering som leder till sjalvforverkligande. Slutsatsen &r att resultatet fran
undersokningarna visar pa en allt for lag svarighetsgrad pa arbetsuppgifterna, vilket enligt teorin
kan forsamra den inre motivationen bland de anstéllda.

5.2 Rollférvantningar

De hogst resultaten under enkatundersokningen fick kategorin rollforvantningar”. Den enda fraga
1 enkéten som fick det hogsta mojliga medianvardet ”fem”, var fragan om tydliga ansvarsomraden.
Majoriteten av de anstéllda anser att de alltid vet vilket ansvarsomrade de har pa arbetet. Pa
fragorna om definierade krav och mal pa arbetet var det samlade svaret en “fyra” vilket tyder pa
en mycket hog rolltydlighet. Inte heller intervjuerna tyder pa att det skulle finnas nagon
rolltvetydighet eller rollkonflikter pa avdelningen TKM. Ledningen pa Stora Enso Skutskar har
lyckats mycket bra med att formedla forvantningar och ansvarsomraden till de anstallda. Det &r en
mycket viktigt del av den psykosociala arbetsmiljon, eftersom studier har funnit en méngd
negativa konsekvenser i samband med stress kring rollférvéantningar (Lindstrom et al., 1997).

5.3 Inflytande och delaktighet

Resultatet fran frdgoma rorande inflytande och delaktighet gav alla medianviarde “fyra”.
Majoriteten av de tillfragade anser att det ar mycket viktigt att kdnna sig delaktig i arbetet. De
intervjuer som utférdes pa avdelningen gav samma signal, att det finns ett stort engagemang hos
de anstéllda och att det 6kat de senaste tre aren. Respondenterna som intervjuades ansag att det till
stor del beror pa det ledarskap som numera utévas pa avdelningen. Detta kan forklaras med
“empowerment”, sjdlvbestimmande pa svenska. Empowerment forklarar de situationer som
mojliggor att individer kdnner sig kompetenta och i kontroll av ditt arbete, samt stimulerade till att
ta initiativ och halla fast vid meningsfulla uppgifter (Bloisi et al., 2007). Den mest omtalade kallan
till empowerment dr beteendet hos ledare i deras interaktion med anstéllda. Ledaren ger aktivt
makt till de anstéllda och mojliggdr for dem att vara sjalvmotiverade, genom att forandra deras
forvantningar sa att de upplever att de ar i kontroll 6ver deras 6de, samt att de kan forma arbetet
och gora det meningsfullt for organisationen.

5.4 Forutsagbarhet i arbetet

Det framkom under intervjuerna pa TKM att arbetet anses som mycket forutsagbart eftersom de
arbetar pa ett massabruk och uppgiften &r att producera massa. Enkatundersokningen visar att det
ar en stor del av de anstéllda som tycker om omvéxling som att arbeta med nya arbetsuppagifter,
maskiner och arbetskamrater. Medianvérdet pa fragan om intresset for att arbeta med nya
arbetskamrater var dock snappet lagre dn for de andra tva.

Enligt teorin KASAM kan en god kansla av sammanhang bidra till att férandringar och
osékerheter upplevs som positiva utmaningar (Antonovsky, 2005). Foérklaringen till varfor
medarbetarna pa TKM uppskattar utmaningar i arbetet kan vara att de har en kénsla av
sammanhang. En god kéansla av sammanhang innefattar tre komponenter: begriplighet,
hanterbarhet och meningsfullhet. De hoga resultaten fran fragorna rérande rollférvantningar tyder
pa att de anstdllda upplever arbetet som begripligt i allra hogsta grad. De fragor som beror
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hanterbarhet, under temat “kontroll Gver det egna arbetet” fick ett ndgot lagre resultat.
Medianvirdet var “tre” pa alla frdgor och ar som tidigare sagt varken uppseendeviackande hogt
eller lagt. Daremot fick fragan om arbetet upplevs som meningsfullhet medianvérde “fyra” i
enkatundersokningen, &ven under intervjuerna blev det uppenbarad att arbete upplevs som mycket
meningsfullt p& TKM. Sammantaget har alla tre delar i KASAM hdga vérden och pekar pa att
kéanslan av sammanhang pa avdelningen ar hog. Det kan i sin tur forklara det intresse som finns
bland de anstallda for omvéxling och utmaningar pa arbetsplatsen. En hog kansla av sammanhang
kan enligt upphovsmannen Antonovosky (2005) férebygga ohalsa.

En annan forklaring till det stora intresse for omvéxling kan forklaras av att flera av de personer
som jobbar pa avdelningen har personlighetstypen “Hardiness” (Kobasa, 1997). Det ir en
personlighetstyp som valkomnar forandring och har hog tolerans mot tvetydighet. Det samlade
intrycket fran studien ar att det finns bade personer med en personlighetstyp som valkomnar
forandring men dven att kanslan av sammanhang pa TKM é&r hog.

5.5 Ledarskap

Arbetet for skiftlagen kan sammanfattas i “team orienterad processovervakning”. Skiftlagen
arbetar till stor del helt sjalvstandigt i team, dar den framsta uppgiften ar att Gvervaka processer i
massatillverkningen. De har mojlighet att paverka bade arbetsférdelning och hur arbetet skall
utféras. Detta har framkommit under bade intervjuer och enkatundersokningen. Ledarskapet
bestar i tva delar pA TKM. Det finns en personsamordnare for avdelningen TKM som styr
schemalaggning och andra personalfragor. Ut6ver det finns det en ansvarig for produktionen pa
varje skift pa massbruket. Den personen har, tillskillnad fran personalsamordnaren, ansvar for hela
fabriken och inte specifikt for TKM. Ledarskapet pa TKM ar alltsa inte helt okomplicerat.
Medarbetarna som intervjuades ar dverens om att personalsamordnaren &r deras narmaste chef.

Tva fragor inom ramen for social interaktion berdrde huruvida ledarskapet upplevs som stéttande
eller inte. Bada fragorna fick medianvirde “fyra”, vilket indikerar att de anstillda “oftast”
upplever att de far stottning och blir lyssnade pa av deras 6verordnade. Stodet fran arbetskamrater
fick samma hdga resultat. Stodet frdn Gverordnade och arbetskamrater ar som tidigare namnts
viktigt, eftersom det foreligger en kraftigt 6kad risk for sjukdom om det uteblir, det som i krav -
kontrollmodellen kallas for "iso - spand” (Theorell, 2003).

Resultatet fran intervjuerna visar att feedback fran ledare kan forbattras, i synnerhet positiv
feedback. Medianvirdet fran enkitstudien gav “tre” pa fragorna om de far feedback ndr de gjort
ett bra jobb och nir de gjort ett sémre jobb. Den samlade &sikten &r att de “ibland” far feedback
fran ledare. Enligt anstrangning — beloningsmodellen kravs balans mellan anstrangning och
beldning for att undvika risk for ohélsa (Theorell, 2003).

5.6 Personlig utveckling

Tre fragor under kategorin “personlig utveckling” fick medianvirdet ”fyra”. Den generella asikten
ar att kunskaper och fiardigheter ofta” ar till nytta och att det 4r “mycket” viktigt med positiva
utmaningar 1 arbetet, samt att det dr “mycket” viktigt att arbetet bidrar till den personliga
utvecklingen. Fragan ar nu om arbetet pa TKM lever upp till dessa forvantningar. Resultatet visar
medianviarde “tre”, alltsa att det “’ibland” uppstér positiva utmaningar i arbetet pA TKM. Svaret pa
fragan gav en stor variationsbredd, sa var aven fallet under intervjuerna. En del anser att det
valdigt ofta uppstar utmaningar i arbetet med andra tycker att det valdigt sallan hander. Orsaken
till att majoriteten Onskar en personlig utveckling, kan som sagt vara en hog “kénsla av
sammanhang”. En del personer upplever troligen en hog KASAM och har dirfor ett stort behov av
att standigt utvecklas och mota utmaningar medan andra personer inte kanner samma behov. Pa
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fragorna om det finns mojlighet att lara sig nya saker samt att vara kreativ blev medianvérdet
“tre”. Av intervjuerna framkom det bland annat att det &r problemldsning som bidrar till
kreativiteten.

Behovet av personlig utveckling kan aven kopplas samman med Maslows behovspyramid. Enligt
teorin har ménniskan ett antal grundlaggande behov, ordnade i en hierarki. For att ett behov ska bli
synligt for individen ska normalt ett lagre behov vara tillgodosett, det finns undantag. Den miljé
som gor det mojligt for individen att tillfredstéalla den behovsniva, som upplevs intensivast, ar en
optimal fysisk och social miljé (Rubenowitz, 2004).

5.7 Stimulans fran arbetet

I samband med KASAM har meningsfullhet i arbetet redan berorts. Medianvardet blev som
tidigare ndmnts en “fyra”. Ett mer alarmerande resultat fick fragan om enformighet, arbetet anses
“ofta” vara enformigt pA TKM. Samtidigt anser majoriteten att det &r “mycket” viktigt med
variation i arbetet. Har finns det alltsa utrymme for forbattring, for att moéta behovet av variation i
arbetet samt starka den psykosociala arbetsmiljon. Ett monotont och trakigt arbete kan bland annat
leda till passivitet i hemmet (Zedeck & Mosier, 1990).

5.8 Skicklighet i arbetet

Enkétundersokningen gav medianvérde “fyra” pa de tva frdgor som berdrde skicklighet i arbetet.
De anstéllda anser med andra ord att de oftast &r néjda med deras formaga att 16sa problem och
uppratthalla forhallanden med arbetskamrater. Intervjuerna gav liknande resultat. Det tyder pa att
medarbetarna har en god sjalvuppfattning, vilket enligt konceptet self — efficacy (Bandura, 1977)
ar viktigt i och med att det paverkar en persons prestation och valmaende. Undersokningen visar
inte pa att det skulle finnas nagon risk for att de anstalldas sjalvuppfattning skulle vara lag eller att
det skulle paverka deras arbetsmiljo negativt.

5.9 Arbete och privatliv

Pa fragan om arbetet paverkar privatlivet negativt svarade drygt en tredjedel "nej”. 31 procent
svarade att somnen paverkas negativt och 31 procent anser att det sociala umgéanget paverkas
negativt av arbetet. Den framsta anledningen till att umganget med familj och bekanta paverkas &r
att personalen pa TKM arbetar bade helger, kvall och nétter, nar de flesta i deras omgivning &r
lediga. Yiterligare 15 procent tycker att humoret forsvagas pa grund av somnrubbningar. Enligt
teorin The spillover theory kan det som hander pa arbetet 6verforas pa privatlivet. Det finns en risk
att det daliga humér, som flera av medarbetarna upplever, uppstar pa grund av somnbrist och
sedan paverkar bade familjelivet och klimatet pa arbetsplatsen negativt.

Trots att en stor del av medarbetarna pd TKM anser att somnen och humaret paverkas negativt av
arbetet sa ar 79 procent, av dem som valde att svara pa fragan om arbetstidens forlaggning, njda
med skiftgang. Ledigheterna, I6nen och gemenskapen &r de tre faktorer som arbetstagarna
varderar som de framsta fordelarna med arbetet. Det sémsta med arbetet &r aterigen nattarbete och
arbetstidens forlaggning.

Det ar viktigt att poangtera att bade arbetet och privatlivet kan vara kéallor till stress eller en plats
dér stress gor sig géllande (Lindstrom et al., 1997). Det betyder att det inte nédvandigtvis behdver
vara arbetet som paverkar hélsan negativt hos en individ, det kan likvél vara familjesituationen
eller ndgot annat i ens privatliv som bidrar till stress.

40



6 Slutsatser och rekommendationer

6.1 Undersokning pa TKM

Det samlade intrycket fran undersokningarna & TKM &r en mycket bra arbetsplats, dar
majoriteten av de anstalld trivs och kanner sig tillfreds med bade arbetsuppgifter och
arbetskamrater. De flesta resultat fran undersokningarna var positiva och starker argumentet
att TKM har en god psykosocial arbetsmiljo. Nagra av de resultat som framkom under
undersokningen sticker ut fran mangden.

Den svaghet inom den psykosociala arbetsmiljon som undersokningen visar &r att
svarighetsgraden pa arbetsuppgifterna upplevs som laga. Det finns alltsa en risk att det
hammar den personliga utveckling som medarbetarna 6nskar. Om en organisationsforandring
pa avdelningen TKM skall genomfdéras bor svarighetsgraden pa arbetsuppgifterna tas i
beaktande. En annan risk som blev uppenbar genom undersokningen &r att majoriteten pa
TKM anser att arbetet ”ofta” dr enformigt samtidigt som de anser att det 4r mycket viktigt med
variation.

En tredje del av personalen pa TKM anser att sémnbrist ar ett problem, vilket ofta leder till ett
forsamrat humor. Det &r tydligt att fler anstéllda upplever arbetstidens forlaggning som
negativ i flera avseenden. Studien visar att det forekommer konflikter pd avdelningen, men
inte om de &r funktionella eller dysfunktionella. Jag skulle rekommendera att vid en riskanalys
pa TKM diskutera vilken omfattning och betydelse konflikterna har, for att eventuellt
upptécka dysfunktionella konflikter som kan forsamra arbetsmiljén for de anstéllda.

Det hoga resultatet fran kategorin “inflytande och delaktighet”, “rollférvantningar” samt
personlig utveckling” &verraskade positivt. Ledningen pa Stora Enso har lyckats med att
engagera och motivera personalen att delta i arbetssituationen, samt tydliggjort férvantningar
och ansvarsomraden. Ett annat positivt resultat fran undersokning &ar att majoriteten pa
avdelningen har en hog “’kénsla av sammanhang”, vilket kan forebygga ohélsa samt forklara
den positiva instéllning till utmaningar och férandring som finns bland personalen pa TKM.

Resultatet fran undersdkningen av den psykosociala arbetsmiljon pd TKM kan dessvarre inte
kopplas till de organisationsfordndringar som nyligen gjorts, eftersom den psykosociala
arbetsmiljon inte kartlades innan forandringen. Det finns alltsd inga resultat att jamfora med.
Déaremot har undersokningen visat hur arbetsmiljon ser ut idag och vilka risker som finns vid
en framtida omorganisering.

Till sista vill jag séga att det faktum att 62 av 64 personer hade mdjlighet och viljan att svara
pa enkatundersokningen bevisar att det finns ett stort engagemang hos de anstallda pa TKM.
Den hoga svarsfrekvensen har starkt detta examensarbete och gett svar pd att
enkatundersokning ar en lamplig metod att anvénda for att ge en bild av den psykosociala
arbetsmiljon.

6.2 Framtida arbetsmetod

Syftet med examensarbetet var att utveckla en metod for riskbedomning vid
organisationsforandringar pa massabruket i Skutskar. Den storsta uppgiften blev att finna de
faktorer inom den psykosociala arbetsmiljon som bor tas i beaktande vid en riskanalys.
Faktorerna har testats genom en intervju- och en enkatundersokning pa avdelningen TKM. De
faktorer som bor tas med vid en riskanalys &r:
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= Arbetskrav

= Kontroll 6ver det egna arbetet
= Social interaktion

= Rollforvantningar

= Inflytande och delaktighet

= Forutsdgbarhet i arbetet

= Ledarskap

= Personlig utveckling i arbetet
= Stimulans fran arbetet

= Skicklighet i arbetet

= Arbete och privatliv

Det &r en stor skillnad mellan en verksamhetsforandring som innebér att en befattning ska tas
bort och en dar en ny produktionslinje ska byggas ut. Eftersom omfattningen pa de
omorganiseringar som gors pa Stora Enso Skutskar ar sa otroligt varierande kan det vara klokt
att arbeta utefter olika metoder beroende pa vad forandringen géller. De faktorer som
framkommit under studien ska kunna anvéandas oberoende av storleken pa forandringen. Det
tvd metoder jag foreslar att Stora Enso Skutskar arbetar utefter sammanfattas i Figur 20 och
21.

[ Psykosocial arbetsmiljo
resultati intressegrupp

Arbetskrav

Kontroll

Social interaktion
Rollférvantningar
Inflytande &
delaktighet
Forutsdgbarhet
Ledarskap

Personlig utveckling
Stimulans arbetet
Skicklighet i arbetet
Arbete och privatliv atgérdsplan

S | Omorganisering I

Figur 20. Forslag till arbetsrutin for riskanalys vid organisationsférandring med hjéalp enkét. Egen bearbetning.

Jag rekommenderar Stora Enso Skutskar att vid riskbedémning anvanda det frageformuldr,
som framstalldes i examensarbetet. Eftersom den ger ett tydligt resultat som &r latt att
overskada, analysera samt att gora aterkopplingar till. Enkéaten kan anvandas av chefer pa
olika avdelningar och befattningar. Den ar mycket latt att forsta och teorin bakom finns
beskrivet i examensarbetet. Enkéten belyser vilka risker som finns, vilka faktorer som bor
foljas upp och vad som fungerar tillfredstédllande. Nackdelen med en enkét &r att det finns en
begransning i antal fragor och att den inte belyser de bakom liggande problemen. De Gppna
fragorna i enkaten ger dock utrymme for diskussion och egna tankar kring arbetsmiljon.
Examensarbetet finns som stod for att forsta vilka konsekvenser olika scenarier kan medfora.
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Rekommendationen ar att antingen dela ut enkaten som den ser ut nu eller modifiera fragorna,
for att battre passa pa den avdelning som riskbedémningen skall utforas pa. Jag skulle aven
rekommendera att foretaget satter samman en arbetsgrupp med representanter fran de olika
intressegrupperna, for att diskutera och analysera de resultat enk&tundersokningen ger. De
eventuella risker som framkommer genom enkatundersokningen kan sammanstallas i
blanketten “Systematiskt arbetsmiljoarbete — riskbedomning och handlingsplan” som Stora
Enso Skutskar tidigare anvant (se Bilaga 3). | blanketten finns utrymme for att bedéma riskens
betydelse samt faststalls en atgardsplan. For att kunna aterkoppla samt se hur
omorganiseringar paverkar den psykosociala arbetsmiljon, ar forslaget att dela ut samma enkét
efter forandringen. Det ger mojlighet att jamfoéra den psykosociala arbetsmiljéon innan och
efter omorganiseringen.

Intervjumallen &r ett verktyg som ocksa gar att anvanda vid en organisationsforandring. Om
det inte skulle lampa sig att dela ut en enkat finns det mojlighet att diskutera risker utifran
intervjumallen (se Figur 21).

( Psykosocial arbetsmiljo \

Arbetskrav

. Kontroll

. Social interaktion
. Rollférvantningar
. Inflytande &

.

delaktighet
Forutsagbarhet
Ledarskap

Personlig utveckling
Stimulans arbetet
Skicklighet i arbetet

.
! Arbete och privatliv j

e I Omorganisering I

Figur 21. Forslag till arbetsrutin for riskanalys vid organisationsférandring med hjalp av intervjuguide. Egen
bearbetning.

Arbetsmetoden i Figur 21 &r nagot forenklad och passar de mindre verksamhetsforandringar
som sker pa Skutskar. Rekommendationen &r att satta samman en grupp med personer fran
olika intressegrupper och diskutera eventuella risker utifran intervjumallen. En
sammanstallning och en atgardsplan sammanstalls i blanketten som i Bilaga 3. Efter
omorganiseringen traffas intressegruppen igen for att diskutera resultatet av férandringen och
dess paverkan pa den psykosociala arbetsmiljon utifran intervjumallen.

6.3 Metodkritik

| proposition 1976/77:149 med forslag till ny arbetsmiljélag konstaterades att begreppet
psykosociala faktorer i arbetsmiljon ar omfattande och delvis svarfangat. Att det inte finns
nagon definitiv definition av den psykosociala arbetsmiljén medfor att arbete kan sakna nagon
viktig aspekt. Det positiva ar att arbetet bygger pa tre accepterade studier, som tillsammans
forhoppningsvis utgdr en mer rattvis bild av verkligheten.
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Det &r svart att forutse vad som ska ske i framtiden och vilka konsekvenser en handling kan fa.
Det har varit den stora utmaningen i detta examensarbete att se till att alla risker tas med i en
riskanalys. Idealet hade varit att testa enkdten innan och efter en verklig
organisationsforandring for att se vilka konsekvenser en eventuell forandring medfor.
Undersokningen skedde pa avdelningen torkmaskiner men det optimala hade varit att studera
hela massabruket. Motargumentet &r att &ven om alla anstalldas psykosociala arbetsmiljo
skulle kartlaggas sa kan det andras inom valdigt kort tid.

Vissa kategorier inom den psykosociala arbetsmiljon har det forskats pa i manga ar och det
finns mycket vetenskapligt material bakom. Daremot &r vissa kategorier relativt nya for &mnet
och har inte alls samma omfang av studier och undersokningar som stéttar teorier och
fragestallningar. Det gor att jag ibland upplevt litteraturen som skev och inte alltid réattvis.
Teorin bakom exempelvis QPSNordic har samma problem enligt min mening, det &r valdigt
varierade omfattning och fordjupning i den teoribildning som ligger bakom kategorierna i
frageformularet. Det framgar i den rapport som ligger till grund for QPSNordic att bland annat
skicklighet i arbetet ar ett relativt nytt forskningsomrade inom den psykosociala arbetsmiljén
(Lindstrém, 1997).

En positiv synpunkt &r att de éppna fragorna i enkaten var ett mycket bra satt for att fa fram

asikter om arbetsmiljon. Att respondenterna fick mojlighet att uttrycka sig fritt minskar risken
for att enkaten saknar nagon viktig aspekt i den psykiska och sociala arbetsmiljon.
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Bilagor
Bilaga 1. Intervjuguide Stora Enso Skutskéar

Organisationskultur
- Hur uppfattar du den allménna trivseln hos personalen?
- Upplever du nagra konflikter?
- Finns det motsattningar personal/ledning el. personal/personal?
- Ar organisationen konkurrensinriktad?
- Ar organisationen uppmuntrande eller misstrogen?
- Skulle du beskriva arbetsplatsen som trivsam eller stel?
- Tar de anstéllda egna initiativ?
- Visar ledningen intresse for personalens hélsa och vélbefinnande?

Arbetskrav
- Arbetar ni vertid?
- Hur upplever du arbetstidens forlaggning?
- Hur &r arbetstempot?
- Hur &r arbetsmangden?
- Finns det ensamarbete?
- Finns det majlighet till paus? Vem bestammer i sa fall nar?
- Finns det krav pa att fatta svara beslut?
- Hur &r svarighetsgraden pa arbetsuppgifterna?

Forutsagbarhet i arbetet
- Vet du hur arbetet ser ut under nasta manad, ar, tva ar?
- Upplevs arbetsflodet som logiskt?

Kontroll dver det egna arbetet
- Kan du paverka arbetsmangd/tid/beslut/vem du arbetar med?
- Kan du paverka arbetssattet?
- Ardu delaktig i arbetsfordelning? Pa vilket satt?
- Kan du paverka viktiga beslut rérande din arbetssituation?

Inflytande och delaktighet
- Finns det utrymme for delaktighet?
- Upplever du engagemang fran anstalld?

Ledarskap
- Innebar ledarskapet uppmuntran/stéd?
- Ar arbetsfordelning rattvis/jamlik?
- Far du feedback?
- Hur upplever du kommunikation med éverordnade?
- Hur ser din relation ut med chefen?
- Beskriv informationsflodet mellan dig och din chef?
- Finns det en 6ppen diskussion om arbetet?
- Tar din chef itu med problem ndr de uppkommer?

Rollforvantningar
- Finns det tydliga mal att folja?
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- Har ni tydliga ansvarsomraden?
- Finns det information om vad som kravs av arbetstagare?

Social interaktion
- Hur ser relationen ut med arbetskamrater?
- Far du uppskattning/stod fran arbetskamrater?
- Upplever du att det finns mobbing och trakasserier?
- Hur fungerar samarbetet mellan arbetstagarna?

Stimulans fran arbetet
- Ar arbetet ensidigt?
- Finns det variation i arbetet?
- Finns det mojlighet att lara sig nya saker?
- Far du anvéndning for anlag, forutsattningar och kunskaper?
- Upplevs arbetet som meningsfullt?

Personlig utveckling i arbetet

- Stélls du infor utmaningar i ditt arbete?
Har du intresse i det resultat som du lyckas prestera?
Finns det intresse/engagemang i avdelningens prestation?
Finns det utvecklingsmdjligheter, vidareutbildning?
Finns det kreativitet i arbetet?

Skicklighet i arbetet
- Ar du n6jd med kvaliteten pa det du gor?
- Kan du direkt avgdra om det &r ett bra utfort arbete?
- Far du information om kvaliteten pa det arbete du utfor?
- Ar du n6jd med den mangd arbete du utfor?

Arbete och privatliv
- Paverkar ditt arbete ditt privatliv negativt/positivt?

Hur da? Pa vilket séatt? Ge exempel!
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Bilaga 2. Frageformular om psykologiska och sociala faktorer i arbetslivet

Sa har besvarar du formularet

Pa foljande sidor finns fragor och pastadenden om ditt arbete och din arbetsplats. Syftet med
detta frageformular ar att samla information for att utveckla en metod for riskbedémningar i
samband med organisationsforandringar. Studien ar ett examensarbete som pagar under varen
2011,

Frageformularet ar konfidentiellt!

Ta god tid pa dig nar du svarar. De flesta fragor besvarar du genom att ringa in det
svarsalternativ som stammer bast dverens med sin asikt.

Tack pa forhand for din medverkan!

Ida Enqvist
Jagmastarstudent pa Sverige lantbruksuniversitet

Personuppgifter
1. Fodelsear

2. Kén Man U
Kvinna []

3. Hur lange har du arbetat pa Stora Enso Skutskar?
ar

4. Hur lange har du arbetet pa avdelningen TKM?
ar

5. Vilket av féljande beskriver bast din arbetstid?
Dagtid [
Skiftarbete [

6. Pa vilka omraden arbetar du?

Maskin 6 & 7 [

Maskin8 &9 U

Emballering O
Annat ...
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Kontroll éver det egna arbetet

7. Kan du sjéalv bestdamma din arbetstakt?

mycket sallan mycket ofta
eller eller
aldrig sdllan ibland ofta alltid
1 2 3 4 5

8. Om det finns olika satt att utfora ditt arbete pa, kan du da sjélv vélja hur du skall gora det?

mycket sallan mycket ofta
eller eller
aldrig sallan ibland ofta alltid
1 2 3 4 5

9. Har du majlighet att paverka fordelningen av arbetsuppgifter?

mycket sallan mycket ofta
eller eller
aldrig sallan ibland ofta alltid
1 2 3 4 5

Inflytande och delaktighet

10. Tar du egna initiativ i arbetet?

mycket sallan mycket ofta
eller eller
aldrig sallan ibland ofta alltid
1 2 3 4 5

11. Ar du intresserad av det produktionsresultat avdelningen TKM lyckas prestera?

mycket lite
eller valdigt
inte alls lite nagot mycket mycket
1 2 3 4 5

12. Tycker du att det ar viktigt att kénna sig delaktig i arbetet?

mycket lite
eller valdigt
inte alls lite nagot mycket mycket
1 2 3 4 5
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Forutsagbarhet i arbetet

13. Tycker du om omvéxling som att fa nya arbetsuppgifter?

mycket lite
eller valdigt
inte alls lite nagot mycket mycket
1 2 3 4 5

14. Tycker du om omvéxling som att arbeta med nya arbetskamrater?

mycket lite
eller valdigt
inte alls lite nagot mycket mycket
1 2 3 4 5

15. Tycker du om omvéxling som att arbeta pa olika maskiner?

mycket lite
eller valdigt
inte alls lite nagot mycket mycket
1 2 3 4 5

16. Kénner du att du har ndagon person eller organisation pa arbetet som bevakar dina
intressen?

mycket sallan mycket ofta
eller eller
aldrig séllan ibland ofta alltid
1 2 3 4 5
Ledarskap

17. Far du feedback fran dina chefer nar du gjort ett bra jobb?

mycket sallan mycket ofta
eller eller
aldrig séllan ibland ofta alltid
1 2 3 4 5

18. Far du feedback fran dina chefer nar du gjort ett samre jobb?

mycket sallan mycket ofta
eller eller
aldrig sallan ibland ofta alltid
1 2 3 4 5
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Rollférvantningar

19. Vet du vad som kravs av dig pa arbetet?

mycket sallan mycket ofta
eller eller
aldrig sdllan ibland ofta alltid
1 2 3 4 5

20. Vet du vilket ansvarsomrade du har?

mycket sallan mycket ofta
eller eller
aldrig sdllan ibland ofta alltid
1 2 3 4 5

21. Finns det klart definierade mal for ditt arbete?

mycket séllan mycket ofta
eller eller
aldrig sallan ibland ofta alltid
1 2 3 4 5

Stimulans frén arbetet

22. Ar ditt arbete enformigt?

mycket sallan mycket ofta
eller eller
aldrig sallan ibland ofta alltid
1 2 3 4 5

23. Ar det viktigt med variation i arbetet?

mycket lite
eller valdigt
inte alls lite nagot mycket mycket
1 2 3 4 5

24. Tycker du att ditt arbete & meningsfullt?

mycket lite
eller valdigt
inte alls lite nagot mycket mycket
1 2 3 4 5
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Social interaktion

25. Trivs du bra med dina arbetskollegor?

mycket sallan mycket ofta
eller eller
aldrig sallan ibland ofta alltid
1 2 3 4 5

26. Fungerar samarbetet bra mellan er arbetskollegor?

mycket séllan mycket ofta
eller eller
aldrig séllan ibland ofta alltid
1 2 3 4 5

27. Om du behdver, far du da stod och hjalp med ditt arbete fran dina arbetskamrater?

mycket séallan mycket ofta
eller eller
aldrig sallan ibland ofta alltid
1 2 3 4 5

28. Om du behover, far du da stod och hjélp med ditt arbete fran sin narmaste chef?

mycket sallan mycket ofta
eller eller
aldrig sallan ibland ofta alltid
1 2 3 4 5

29. Om du behover, ar dina arbetskamrater da villiga att lyssna pd problem som ror di
arbete?

mycket sallan mycket ofta
eller eller
aldrig sallan ibland ofta alltid
1 2 3 4 5

30. Om du behdver, &r din narmaste chef da villig att lyssna pa problem som ror ditt arbete?

mycket sallan mycket ofta
eller eller
aldrig sallan ibland ofta alltid
1 2 3 4 5

[
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Social interaktion

31. Hur viktigt &r det for dig att ha bra relationer med dina arbetskamrater?

mycket lite
eller
inte alls lite négot mycket
1 2 3 4

valdigt
mycket

5

32. Hur viktigt ar det for dig att fa stod och hjélp med ditt arbete fran dina arbetskamrater?

mycket lite
eller véldigt
inte alls lite nagot mycket mycket
1 2 3 4 5
33. Har du lagt marke till konflikter mellan arbetskamrater?
mycket séllan mycket ofta
eller eller
aldrig sallan ibland ofta alltid
1 2 3 4 5
Skicklighet i arbetet
34. Ar du n6jd med din férmaga att 16sa problem i arbetet?
mycket séllan mycket ofta
eller eller
aldrig séllan ibland ofta alltid
1 2 3 4 5

35. Ar du n6jd med din formaga att uppritthalla ett forhallande med dina arbetskamrater?

mycket sallan
eller
aldrig sallan ibland ofta
1 2 3 4

mycket ofta
eller
alltid

5
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Personlig utveckling i arbetet

36. Ar dina kunskaper och fardigheter till nytta i arbetet?

mycket sallan mycket ofta
eller eller
aldrig sallan ibland ofta alltid
1 2 3 4 5

37. Finns det mdiliahet att lara sia nva saker i arbetet?

mycket sallan mycket ofta
eller eller
aldrig sdllan ibland ofta alltid
1 2 3 4 5

38. Finns det mojlighet att vara kreativ i ditt arbete?

mycket séllan mycket ofta
eller eller
aldrig sallan ibland ofta alltid
1 2 3 4 5

39. Stélls du infor positiva utmaningar i ditt arbete?

mycket sallan mycket ofta
eller eller
aldrig sallan ibland ofta alltid
1 2 3 4 5

40. Ar det viktigt att det finns positiva utmaningar i arbetet?

mycket lite
eller valdigt
inte alls lite nagot mycket mycket
1 2 3 4 5

41. Ar viktigt det att ditt arbete bidrar till din personliga utveckling?

mycket lite
eller valdigt
inte alls lite nagot mycket mycket
1 2 3 4 5
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Organisationskultur

42. Upplever du nagon konkurrens emellan er medarbetare om befattningarna pA TKM?

mycket sallan mycket ofta
eller eller
aldrig séllan ibland ofta alltid
1 2 3 4 5
Arbetskrav

43. Har du for mycket att gora pa arbetet?

mycket sallan mycket ofta
eller eller
aldrig sallan ibland ofta alltid
1 2 3 4 5

44. Maste du arbeta i mycket hogt tempo?

mycket sallan mycket ofta
eller eller
aldrig sallan ibland ofta alltid
1 2 3 4 5

45, Finns det krav pd att fatta svara beslut?

mycket sallan mycket ofta
eller eller
aldrig sallan ibland ofta alltid
1 2 3 4 5

46. Ar dina arbetsuppgifter for svéra for dig?

mycket séllan mycket ofta
eller eller
aldrig sallan ibland ofta alltid
1 2 3 4 5
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Arbete och privatliv

47. Vad anser du om arbetstidens forlaggning? Varfor?

Tack!
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Bilaga 3. Systematiskt arbetsmiljoarbete — riskbeddmning och handlingsplan

Systematiskt Arbetsmiljoarbete - Riskbedomning och handlingsplan
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