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Sammanfattning

Organisationsforandringar inom féretag ar nagot som hela tiden sker i alla nivaer. Heby
sagverk har under 2012 genomfort en férandring i sin saglinje fran att sagverksoperatorerna
tidigare roterat runt pa samtliga poster som till antalet &r atta stycken till att en post har blivit
last till specifika personer samt att systemet for rast har forandrats.

Syftet med denna rapport ar att studera hur forandringen som skett i Heby sagverk har
paverkat arbetssattet i saglinjen och vad personalens reaktion pa forandringen ar.

Genom kvalitativa intervjuer har ett skift med atta stycken operatorer intervjuats om hur de
har upplevt forandringen och vad for negativt eller positivt den medfért. Aven
produktionschefen Olle Johansson som har drivit igenom férandringen har intervjuats med
kvalitativ metod och gett sin syn pa hur forandringen genomforts och hur resultatet av den har
blivit. Med hjalp av motivations och kommunikationsteorier har sedan intervjuerna
analyserats for att ge forstaelse till varfor vissa reaktioner har uppkommit.

Resultatet visar pa att forandringen har astadkommit snabbare felsokningar vid driftstopp i
saglinjen vilket av bagge parter upplevts som en positiv aspekt. Dock framkommer det att
forandringen haft en negativ effekt pa en viss del av personalen da variationen i deras arbete
har minskat vilket resulterat i en l&gre motivation.



Forord

Skogsindustriell ekonomi ar ett tvaarigt masterprogram som omfattar 120 hdgskolepoang.
Detta arbete omfattar 7,5 hogskolepodng och skrivs under programmets andra termin i kursen
Organisations- och affarsutveckling. Malet med kursen &r att ge studenterna en insikt i
lednings- problemldsnings- och foérandringsarbete inom skogsbranschen.

Tack till Olle Johansson, produktionschef pa Heby sagverk, for mojligheten att anvanda den
forandring som du genomfort pa Heby sagverk som utgdngspunkt i vart arbete.
Tack till samtliga sagverksoperatorer som har tagit sig tid till att delta pa vara intervjuer och
bidra med sina erfarenheter och upplevelser.
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1 Inledning

Sedan 2007 har de svenska sagverken varit hart utsatta for den minskade globala efterfragan
pa sagade travaror (Setra, 2013). Som ett resultat av den ekonomiska krisen har den svenska
sagverksindustrin haft en Gverkapacitet och flera stora aktorer inom sagverksindustrin har
redovisat negativa resultat och detta galler dven Setra® som studien handlar om.

Den minskade efterfragan har i Sverige lett till att flera sagverksforetag tvingats effektivisera
sin verksamhet genom omorganisationer och nedskarningar. Heby sagverk dar studien utfors
tillhor Setra och &r ett av deras storsta sagverk med en produktion pa cirka 253 tusen
kubikmeter sdgat virke per ar och har 75 anstallda. Sagverket etablerades 1915 i Heby
kommun, Uppsala lan. Sagverkets produktion bestar av sdgade travaror i gran for leverans till
hustillverkare, industrikunder, bradgardar och limtrafabriker, med mera. Framsta
avsattningsmarknader &r Sverige, Tyskland och Holland (pers. komm. Johansson, 2013).

Under 2012 genomforde sagverket en forandring i sin saglinje, en arbetspost togs bort och en
post modifierades. Arbetet forandrades och har for vissa fatt en helt ny innebord vilket har
paverkat samtliga anstallda i saglinjen. Detta skedde pa initiativ av produktionschefen Olle
Johanssons som sjalv har arbetat sex ar i saglinjen och har god insikt och erfarenhet av arbetet
pa alla poster langs den. Han sag forbattringspotential och forandringen blev ett steg i riktning
mot att 6ka produktiviteten i sagverket(pers. komm. Johansson, 2013).

1.1 Bakgrund

Sagverket ar uppbyggt av flera olika enheter som fyller olika funktion i processen dar
timmerstockar blir fardigt virke att saja i bygghanden. Sagverkets huvudprocess, alltsd dar
stockar fran skogen sagas upp till plankor sker i en enhet som benamns saglinjen. Under varen
2012 genomfordes en forandring i saglinjen dar personalen omstrukturerades till en ny
arbetsordning(pers. komm. Johansson, 2013).

1.2 Saglinjens uppbyggnad

Saglinjens uppbyggnad pa Heby sagverk bestod fére forandringen av nio olika poster, dessa
var(pers. komm. Johansson, 2013):

Sagning

Barkning
Rasortering
Strolaggning plank
Strolaggning brador
Stréhantering
Tredjeman
Fjardeman (rast)
Lagbas

De anstdllda langs saglinjen hade yrkestiteln operatorer alternativt sagverksoperatorer.
Operatorerna bytte post varje halvtimma i en viss ordning och kunde saledes arbetsmomenten
pa samtliga poster. Posterna sagning, barkning samt tredjeman var stationerade i ett
kontrollrum som var ljudisolerat. Fjardemannen eller rasten hade ingen fast plats men den

! Traindustriforetag som ags av Sveaskog, Mellanskog samt privata aktorer



kom i bytesordningen efter sagningsposten. Fjardemannen bestod av tjugo minuter rasttid och
tio minuter av ovrigt underhall som att rengéra, forbereda nagot moment eller liknande.
Ovriga poster var stationerade langs saglinjen bredvid de olika maskinerna (pers. komm.
Johansson, 2013).

Tredjemannens uppgift var att vid ett eventuellt produktionsstop antingen fixa till det vid de
fall det var mojligt, i 6vrigt var det att ringa in en mekaniker eller elektriker som kom och
atgardade felet beroende pa dess karaktar (pers. komm. Johansson, 2013).



2 Syfte

Syftet med denna rapport ar att utreda hur férandringen som skett i Heby sagverk har paverkat
arbetet i saglinjen och vad personalens reaktion pa forandringen é&r.

2.1 Fragestallningar

Vilka bakomliggande orsaker till fordndringen finns?
Vad har forandrats?

Hur beméttes fordndringen av personalen?

Vilka fordelar och nackdelar har forandringen inneburit?



3 Teori

| det har kapitlet redovisas de teorier vilka anses vara relevanta for arbetet och som kan ge en
utokad forstaelse om empirin.

3.1 Hackman och Oldhams motivationsmodell

Richard Hackman & Greg Oldham har tillsammans utvecklat en modell for hur medarbetares
motivation kan hdjas genom att anvanda sig av organisatoriska faktorer som instrument.
Teorin omfattar att organisationer ska kunna diagnostisera existerande arbetssituationer
rérande trivsel och motivation, samt utnyttja resultaten fran diagnostiseringen for att ta fram
riktlinjer for organisatoriska atgarder vid situationer vilka upplevs som bristande nar det galler
de anstélldas motivation (Jacobsen & Thorsvik, 2008).

Tankegangen bakom teorin kan kort sammanfattas pa foljande sétt. Personers prestationer och
arbetstillfredsstéllelse &r beroende av att de nar upp till vissa kritiska psykologiska tillstand.
De kritiska psykologiska tillstinden &r i sin tur beroende av egenskaperna hos den
arbetsuppgift som utfors. Sist sa &r arbetsuppgiftens egenskaper beroende av hur
organisationens struktur ser ut (Jacobsen & Thorsvik, 2008.).

Organisations- Kiannetecken Kritiska psykolo- Resultat
struktur hos uppgiften giska tillstand
Variation i | Krav pa variation Stark vilja
uppgifter i kunskaper > att prestera
Arbetet upplevt
som meningsfullt -
Naturliga Identifikation med Sta;kt t'IIQOdO-k
enheter uppgiften ’ see? < al: l;l—‘tVeC -
Upplevt ansvar ingsbehov
for resultat B
Kontakt med Uppgiftens Hog arbets-
kli t betydelse ! tillfredsstallelse
lenter b4 Faktisk kunskap om
resultaten av det -
man gor
Delegering Autonomi - Hog prestation
Feedback- . Feedback fran
kanaler i uppgiften

“Moderatorer”:

- kunskap och fardighet

- utvecklingsbehovets styrka

- hur ndjd man ar med Ovriga arbetsforhallanden

Figur 1. Schema 6ver Hackman & Oldhams motivationsmodell.

Som figur 1 visar s maste de anstallda na upp till tre psykologiska tillstand for att uppna
motivation i arbetet. Dessa tre ar att arbetet upplevs som meningsfullt, ha personligt ansvar for
resultaten av arbetet samt kunskapen om resultatet vilket gor det mojligt for individen att sjalv
avgora om resultatet ar bra eller daligt. Om en anstalld uppnar de tre psykologiska tillstanden
kommer det att resultera i att personen far en hogre inre motivation, 6kad kvalitet i arbetet
samt en hogre trivsel. Kort kan man fastsla att motivation i hog grad handlar om hur
arbetsuppgifterna &r utformade samt de anstdlldas mojligheter att utvdrdera sina egna
insatser(Jackobsen & Thorsvik, 2008.).

For att en arbetsuppgift ska framja ett fordelaktigt psykologiskt tillstand bor den innehalla fem
grundlédggande egenskaper (Jackobsen & Thorsvik, 2008.) Vilka presenteras i figur 1.



De tre forsta egenskaperna variation, identitet och betydelse &r egenskaper som antas skapa en
kansla av att ha ett viktigt jobb. Den fjarde egenskapen, en relativt hog grad av autonomi, ar
viktig for att fa personalen att kanna ett personligt ansvar for organisationens resultat. Den
sista egenskapen ar kunskap om resultatet vilket bestams av i vilken grad den anstéllde kan fa
en direkt respons pa arbetet. Desto storre respons den anstillde kan fa desto storre
motivationspotential har jobbet(Jackobsen & Thorsvik, 2008.).

Hackman & Oldhams modell tar hansyn till att &ven om alla de aspekter som &r uppréknade &ar
uppfyllda sa att de framjar ett gynnsamt psykologiskt tillstand sa avgdrs den slutgiltiga
effekten &nda av organisationsmedlemmarnas personliga egenskaper. Det &r bevisat att
kunskaper och fardigheter tillsammans med individuella psykologiska behov gor att
manniskor reagerar olika pa utmaningar(Jackobsen & Thorsvik, 2008).

I modellen finns faktorn moderatorer som anger tre egenskaper hos individen vilka kan
modifiera sambandet mellan arbetets egenskaper och resultatet. Dessa tre illustreras i
figur 1(Jackobsen & Thorsvik, 2008).

De tre faktorerna kan i samspel samt var for sig minska effekten som arbetsuppgifterna antas
ha pa individens motivation och darmed prestationen och resultatet. Som ett exempel kan det
varsta tdnkbara scenariot fOor en organisation vara nér de har anstallda vilkas kompetens inte ar
tillracklig for uppgiften samtidigt som de inte kanner nagot behov av personlig utveckling och
ar missnojda med arbetsforhallandena. Om en organisation utsatts for ett sddant scenario ar det
basta for organisationen och individerna att man ordnar relativt enkla och rutinmassiga
uppgifter. Ar daremot de anstillda kompetenta och har ett starkt behov av personlig utveckling
kan vi forvanta oss en hdg grad av motivation, bra prestationer och ett gynnsamt resultat for
bade individen och organisationen om férhallandena ordnas for detta(Jackobsen & Thorsvik,
2008).

3.2 Herzberg’s Motivationsteori

Under 1960 talet kom Fredrik Herzberg med en motivationsteori som bygger pa hygien och
motivationsfaktorer. De anstalldas motivationsfaktorer handlar enligt Herzberg (1959) om de
forhallanden som framjar arbetstillfredstallelse. Samtidigt som hygienfaktorer enligt Herzberg
(1959) handlar om faktorer som &r relaterade till vantrivsel (Abrahamsson, & Andersen,
2005).

Enligt Herzberg (1959) sa skapar motivationsfaktorer motivation hos arbetare i den man de
finns, skulle det daremot saknas motivationsfaktorer skapar avsaknaden inte nagon vantrivsel.
Samma géller for hygienfaktorer, saknas de kan de skapa vantrivsel hos personalen men inte
trivsel om de finns. Exempelvis skapas det inom en organisation dar det ar goda
arbetsforhallanden inte automatiskt trivsel men om det hade varit daliga arbetsforhallanden
inom organisationen hade det lett till vantrivsel (Abrahamsson, & Andersen, 2005).

Herzbergs sex motivationsfaktorer &r:

Arbetsuppgifternas utformning, att de ar intressanta, varierande och utmanande.
Eget ansvar och kontroll dver den egna arbetssituationen

Vélbehag 6ver att gora ett bra jobb

Att arbetarna far hora av andra att de gor ett bra arbete

Mdjlighet till avancemang

Mojlighet till utveckling



Herzberg’s atta hygienfaktorer ar:

e Organisationens administration och politik, dvs. organisationens mal, visioner,
strategier, information och kommunikationskanaler.

e Arbetstrygghet

e Ledarens egenskaper dvs. ledarens kompetens och férmaga att leda underordnade

e LOn

e Status

e Privatlivet, dvs. forhallanden i arbetet som paverkar personalens fritid och privatliv.

¢ Relationer mellan 6éverordnade och underordnade

e Arbetsvillkoren. Arbetsplatsens utformning och de fysiska arbetsforhallandena.

Enligt Herzberg (1959) ar det viktigt att fokusera pa motivationsfaktorer om man vill 6ka
motivation hos individer. Likasa kan man genom att skapa goda arbetsférhallanden hindra
vantrivsel pa jobbet, men de goda arbetsforhallandena skapar inte motivation. Daremot om ett
foretag skulle vélja att ge sina anstillda motiverande mojligheter som personlig utveckling,
bra arbetsvillkor, uppskattning och utvecklande arbetsuppgifter leder detta till bade en hogre
trivsel och motivation (Herzberg, 1959).

3.3 Kommunikation

For att en organisation ska kunna fungera ar det viktigt att manniskor samarbetar for att 16sa
uppgifter. Om resultat effektivt skall uppnas kravs det att kommunikation av information
mellan ledare och anstdllda samt gruppmedlemmar skots effektivt. Enligt Jacobsen &
Thorsvik (2008) kan kommunikation definieras som en kontinuerlig process dar medlemmar
uppratthaller och forandrar organisationen genom att kommunicera med individer och
grupper bade extern och internt.

Kommunikation handlar inte bara om att formedla information utan handlar &ven om att
formedla idéer, kanslor och attityder fran en person/grupp till en annan. Inom organisationer
ar mycket av kommunikationen icke verbal men fortfarande visuell, vilket gor att man maste
tolka bade kroppssprak och andra icke verbala signaler for att ta reda pa vad som det egentliga
syftet ar (Jackobsen & Thorsvik, 2008).

3.3.1 Kommunikationsprocessen

Kommunikationsprocessen inom en organisation kan beskrivas som en bestdmd foljd av
handlingar dar information fran en sandare éverfors till en mottagare (Jackobsen & Thorsvik,
2008). Figur 2 beskriver hur kommunikationsprocessen mellan en avsandare och mottagare
fungerar.
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Avsandare < Feediick > Mottagare
(samma som 1-4)

IR P

@ Budskap som @ Avkodning av
mottagaren tank- budskap som mot-
ker sig det tagaren uppfattar det
@ Kodning av @ Sandning av
budskap (sprak, > budskap i en kanal
tecken) (brev, data 0.d.)

Figur 2. Kommunikationsprocess enligt Jacobsen & Thorsvik (2008).

Som figur tva beskriver tanker man sig att kommunikation bestar av tva personer, sandaren
och mottagaren. Det som ska fdrmedlas genom kommunikationen anges med
samlingsbegreppet budskap. Kommunikation definieras i modellen som allt fran att sandaren
valjer att sanda ett budskap tills det att mottagaren tagit emot uppfattat och tolkat sdéndarens
budskap(Jackobsen & Thorsvik, 2008).

| varje kommunikationsprocess maste man enligt modellen ovan identifiera vilka
kommunikationen sker mellan samt hur deltagarna fungerar som informationsgivare samt
mottagare av den informationen som fdrmedlas. | en organisation ar det generellt flera
personer som deltar i kommunikationsprocessen parallellt, samtidigt som de véaxlar mellan att
vara sandare och mottagare(Jackobsen & Thorsvik, 2008).
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4 Metod

| detta kapitel beskrivs hur framtagandet av metoden for arbetets genomférande har
framarbetats. Beskrivning av hur data har insamlats och sedan analyserats samt motiveringar
varfor olika metoder har ansetts som mer lampliga &n andra.

4.1 Metod for datainsamling

Enligt tradition finns det fyra olika forfaranden for att samla in datamaterial fér forskning.
Dessa ar frageformulér, intervjuer, observation samt skriftliga kéallor (Denscombe. 1998). Alla
stravar de mot samma mal, att ge information for att analysera och fa vetskap om hur den
kontext som ska studeras fungerar.

Denscombe (1998) beskriver att en forskare bor motivera valet att genomfora intervjuer
beroende pa datats karaktar. De olika typerna av data Denscombe (1998) menar skall samlas
in med intervjuer ar:

1. Data baserade pa emotioner, erfarenheter och kénslor.
2. Data baserade pa kansliga fragor.
3. Data baserade pa privilegierad information.

Karaktarsbeskrivning ett och tre stimmer 6verens med data av relevans for denna rapport. Dar
framst personliga upplevelser och erfarenheter kring den organisatoriska forandring som skett
i saglinjen pa Heby sagverk ar det som skall analyseras. Dessa uppgifter ar av en mer
detaljerad och djupgaende karaktar dar varje persons individuella erfarenheter kring
forandringen ar vérdefull snarare &n att uppgifterna har en bredd och rér generella drag inom
organisationen vilket Denscombe (1998) ocksa ger som ett argument for att anvanda intervjuer
som insamlingsmetod.

Frageformular utesluts som insamlingsmetod for detta arbete pa den grund att de enligt
Denscombe (1998) lampar sig mer dér det finns behov av standardiserade data, ett stort antal
respondenter samt relativt kortfattade och okontroversiella svar etc.

Observation av empiri kommer endast att tillampas for att erhalla en forstaelse for hur
saglinjen fungerar. Observation kommer daremot inte att tillampas som en
datainsamlingsmetod da syftet inte ar att studera och utvéardera organisationen utan att
analysera uppfattningarna hos méanniskorna i verksamheten.

Litteraturstudier ar relevant for att i analysen utvardera de empiriska data som samlas in under
intervjuerna. Uteslutande ar det publicerat forskningsmaterial som anvénds for att bibehalla ett
vetenskapligt tillvagagangssatt i studien.

4.2 Val av intervjuteknik

Kvalitativa och kvantitativa intervjuer ar ndgot som Trost (1997) benamner som tva metoder
att genomfora intervjuer pa. Beroende pa vad som efterfragas fran datat kan dessa tva olika
satt tillampas. Ska en studie generera resultat dar det gar att urskilja frekvenser, sa som att
femtio procent tycker pa ett sétt och femtio pa ett annat, da skall en kvantitativ intervjumetod
tillampas. Skall studien istallet ge ett resultat dar manniskors reaktioner och handlingssatt
utvarderas sa ar det en kvalitativ metod som skall utforas for att generera de parametrar man
behover. Saledes skall intervjuerna i denna studie vara av kvalitativ karaktar dar
sagverksoperattrernas erfarenheter insamlas.
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Denscombe (1998) beskriver tre olika intervjutyper bendmnda strukturerade intervjuer,
semistrukturerade intervjuer samt ostrukturerade intervjuer. Dessa beskrivs var och en i
punktlistan nedan.

e Strukturerade intervjuer: En intervju dar intervjuaren har stark kontroll 6ver
intervjuns flode och utformning. Fragor finns fardigskrivna och svar pa dessa ar det
som efterstravas.

e Semistrukturerade interjuver: En intervjuform dér intervjuaren fortfarande har
amnesomraden och fragor som ska besvaras. Men en stdrre dppenhet i ordningsfoljd
av fragorna tillampas samt att den som intervjuas stimuleras till att utveckla sin
tankegang.

e Ostrukturerad intervju: Kan ses som en extremare grad av en semistrukturerad
intervju, dar intervjuaren sa lite som mojligt forsoker att paverka den intervjuades
reflektioner. Amnesomraden presenteras av intervjuaren for att sedan lata den som
intervjuas prata fritt omkring detta. Genom att be om exempel eller fortydliganden kan
intervjuaren underhalla samtalet och pa sa vis erhalla synpunkter fran den som blir
intervjuad som kanske inte uppkommit vid fasta och mer strukturerade fragor.

For denna studie lampar sig en semistrukturerad intervjumetodik. Skillnaden mellan denna
och en strukturerad intervju ar just den storre friheten den intervjuade far, att kunna utveckla
fragorna och amnet med egna ord och tankar. Skillnaden mellan en semistrukturerad och en
ostrukturerad intervju ar att intervjuaren fortfarande staller fragor och leder samtalet i en
riktning. For att fa fram operatdrernas tankar och reflektioner pa en relativt kort tid lampar sig
en semistrukturerad intervjumetodik for att vara saker pa att alla frdgor besvaras. En
ostrukturerad intervju hade kanske varit annu béattre for det &ndamalet men med en risk att
tiden da kommer att ga at snabbt utan att alla fragor besvaras.

Intervjuerna med personalen i saglinjen varade upp till 15 minuter. D4 vi var tva personer som
genomforde intervjuerna kunde en person intervjua samtidigt som den andre forde
anteckningar.

4.3 Urval

Vid urval anser Denscombe (1998) att det i praktiken dr osannolikt att man vid intervjuer
valjer ett slumpmaéssigt urval av personer. Intervjuer sker i allmdnhet med ett farre antal
personer an andra typer av undersokningar, da tidsatgangen ar begransad och manga intervjuer
ska genomforas. Intervjuns dvergripande syfte paverkar sannolikt urvalet av personer som ska
delta i de flesta fall. Skall intervjuerna producera generella resultat bor urvalet vara
representativt for populationen, men ar det detaljkunskap om specifika omraden som skall
erhallas bor fokus vara att hitta nyckelpersoner for intervjuerna (Denscombe, 1998).

Utifran detta resonemang skall ett helt skift i sagverket intervjuas for att ge helheten dver hur
upplevelserna av forandringen har varit. Ett skift bestar av 8 stycken sagverksoperatorer med
blandade uppgifter. Aven produktionschefen intervjuas for den detaljerade kunskapen kring
varfor forandringen gjordes och hur.

4.4 Tolkning och etik

Forskarens tolkning &r en viktig del i analysen, det ar den som sétter in det kvalitativa datat i
ett sammanhang (Denscombe, 1998), det viktiga &r att halla en sa hog objektivitet som mojligt
i analysen. Det finns tva olika satt att hantera forskarens inverkan enligt Denscombe (1998),
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antingen erkédnner forskaren sin medvetenhet kring att forskarens “jag”, s& som overtygelser,
identitet och varderingar har spelat in vid datainsamlandet och analysen och att forskaren
forsokt att i storsta mojliga man distansera sig fran detta med hjalp av sin medvetenhet om det.
Eller erkénner forskaren att dennes “jag” har varit med och format datainsamling och analys
och att forskaren da istéllet redogor for hur detta har gjorts.

Slutsatser fran kvalitativt insamlat data kan inte bygga pa forsakran eller Overtygelse
(Denscombe, 1998). Lasaren behover lotsas in i kontexten och med den forstaelsen kunna
avgora hur rimliga slutsatserna ar och hur de ar framtagna. | denna rapport bor lasaren ocksa
utga fran att en distans mot forskarnas ”jag” har efterstrivats sa 1dngt det har varit mojligt.

Ett etiskt forhallningssatt kommer att efterstravas for att de deltagande skall kénna sig trygga i
situationen, skall relevant och riktig data erhallas ar det av vikt att de som intervjuas kan
kanna en tillforlitlighet infér de som intervjuar sa att riktiga uppgifter lamnas och inte de
uppgifter de intervjuade tror att forskaren efterstravas. Detta skulle ge ett snedvridet
datamaterial (Denscombe, 1998). En Oppenhet med vad datat skall anvéndas till och att vid
onskemal erbjuda anonymitet skall tillampas for att uppna dessa etiska perspektiv.

Intervjuresultaten har anonymiserats pa sa satt att i rapportens resultatdel kommer inte
personliga refereringar till andra personer &n Olle Johansson att gdras. De generella
uppfattningarna och specifika asikter kommer att presenteras, men pa ett anonymt satt sa att
inte kopplingar kan goras mellan asikter och enskilda personer. Detta orsakar dock att
kopplingen mellan en operators arbetsuppgift och dennes asikter och tankar forsummas. Just
denna parallell hade ur studiens perspektiv varit viktig att framhava fér en tolkning ur
teoretiska perspektiv, men pa grund av att inte utsétta nagon av de intervjuade personerna for
konfrontation eller annan obekvém situation fyller denna avgransning en viktig etisk funktion.

4.5 Analysens utférande

Analyserandet av resultatet kommer att innebéra en tolkningsprocess av data fran intervjuer
och teorier. Lindholm (1999) beskriver att tolkningsprocessen i en analys av eget insamlat
datamaterial borjar tidigt, redan da datainsamlingen gors. Man besitter i borjan av sin studie en
ganska ofullstandig helhetsuppfattning och redan med den forknippar och reflekterar man till
minnen och gor bristfalliga helhetstolkningar som under studiens gang kommer att &ndras och
utvecklas. Nar datainsamlingen &ar gjord har helhetsuppfattningen blivit mer omfattande och
nya reflektioner med de man hade tidigare som bas utvecklas. Lindholm (1999) ndmner den
“hermeneutiska spiralen” som dr en process som gir ut pd att just forkunskaper anvinds vid
tolkning for att de nya erhallna kunskaperna sedan i sin tur bli férkunskaper till nya tolkningar
och sa vidare.
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5 Resultat

Har presenteras resultatet som framkommit fran intervjuer av personalen pa Heby Sagverk.

5.1 Forandringen

Forandringen har inneburit att posten Fjardeman helt har tagits bort, istallet byter lagbasen av
operatorerna for rast enligt ett schema. Posten tredjeman har ersatts med en post som ar
bendmnd OPUH eller “operatdrsstyrt underhall”. OPUH &r en fast tjédnst och ingar inte 1
rotationsschemat, en person per skift ar anstalld for just denna post och i den ingar annorlunda
arbetsuppgifter ar i den tidigare tredjemannen (pers. komm. Johansson, 2013).

5.2 Efter férandringen

Saglinjens uppbyggnad pa Heby sagverk bestar sledes idag av atta olika poster, dessa ar:
1. Sagning

Barkning

Rasortering

Strélaggning plank

Strolaggning brador

Stréhantering

OPUH (Operatorsstyrt underhall)

Lagbas

© N R~ wDN

De forsta sex posterna, alltsa sagning till och med strohantering styrs med en rotation av
operattrerna liksom tidigare. De befinner sig en halvtimma vid varje post och byter sedan till
nasta i en viss ordning (pers. komm. Johansson, 2013).

5.3 Produktionschefens syn pa forandringen

Forandringens bakgrund har av Johansson (2013) beskrivit som en foljd av flera ars erfarenhet
fran att sjalv ha arbetat i saglinjen. Johansson (2013) beskriver att han upplevt att just den
tidigare tredjemannen har haft en ganska sarstalld arbetsprocess jamfort med dvriga poster i
saglinjen. Den bygger pa ett driv och en motivationskraft hos personen som ar pa posten, att
standigt forbattra och skdta om maskinerna. Det ar essentiellt att ha person med kompetens pa
den for att snabbt ingripa och atgarda felet (pers. komm. Johansson, 2013).

Johansson (2013) framhaller ocksa en frustration som latt uppstod da ett stopp skedde i
saglinjen, inte sallan kunde ingen ange varfor stoppet uppkom vilket resulterade i irritation
och onddigt langa felsckningar som kostade nyttjandetid av maskinerna.

Genom att ta bort serviceposten ur rotationssystemet och tillsdtta endast en person per skift dit
istallet ska dessa problem ha atgardats eller i varje fall blivit battre menar Johansson (2013).
Driftiga och malinriktade personer ur personalen har tillsats pa denna post da de har en
formaga att hela tiden utveckla och motverka de fel som uppstar for att forhindra liknande i
framtiden. Den frustration som tidigare uppstod marks inte heller av i samma utstrackning da
personerna pa serviceposten efter hand lar kanna maskinerna battre och darmed kan felstka
snabbare och effektivare. En viss sakerhetsaspekt finns ocksa med da vissa moment pa
serviceposten kan innebéara en viss risk, exempelvis tunga lyft eller ingrepp med motorsag.
Nar det alltid &r samma personer som utfor dessa moment lar de sig efter hand hur de skall ga
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tillvaga, skulle dessutom vidareutbildningar behdvas &r det férmodligen enklare och mer
ekonomiskt att ge utbildning till ett fatal personer an till ett helt skift.

Johansson (2013) beskriver att innan forandringen sa tillkallade man elektrikern vid ett elfel
eller mekanikern vid andra typer av fel och detta tog saklart lite tid. Nu é&r istallet
servicepersonen snabbt pa plats och kan atgarda alla typer att fel som inte behover ytterligare
specialkompetens.

Operatérerna har reagerat olika pa borttagandet av tredjemannen sager Johansson (2013), han
menar att det finns de som &r negativa till forandringen och dven de som &r positiva till den.
De som ar positiva har inte gillat arbetsuppgifterna som tredjemannen har inneburit medan
vissa andra har tyckt att arbetsuppgifterna varit intressanta. Han framhaller kanslan av att
arbetet flyter pa battre nér stoppen loses snabbare.

5.4 Intervjuer med sagverksoperatdrerna

Intervjuerna holls med sagverksoperatorerna formiddagen 2013-03-12 pa Heby sagverk. De
intervjuade operatorerna har varit anstéllda pa sagverket mellan 14 och tre ar och alla har
saledes arbetat innan forandringen. De Gvergripande fragor som stalldes presenteras i var sin
rubrik nedan och under dessa beskrivs en sammanstallning av de reflektionerna som framkom
under intervjuerna.

5.4.1 Beskriv ditt arbete idag:

Huvuddelen av de som intervjuades var sagverksoperatérer, de roterar mellan de sex fasta
posterna i sagverkslinjen och skéter de uppgifter som varje post innebar. Det fanns dven tva i
personalen med mer varierande uppgifter, det var arbetsledaren som har viss administrativt
ansvar men som ocksa byter av alla i operatorer for rast. OPUH-tjansten fanns ocksa
representerad i en intervju, en person hade en flex-tjanst som innebar att han kan vara pa flera
stallen i sagverket dn bara saglinjen. Han kan séttas in dar behov finns for personal. Nagra
personer hade ocksa andra uppgifter som de gjorde utéver saglinjeoperator, dessa kunde vara
truckkdorning och inhopp pd OPUH-posten nér ordinarie personer inte var tillgangliga.
Sammantaget kan man kategorisera de intervjuade i tva grupper efter arbetsuppgift, de som
enbart jobbar i saglinjen och de som har fler arbetsuppgifter an endast saglinjen.

5.4.2 Hur upplevde du férandringen?

Den generella uppfattningen kring forandringen &r att informationen har varit otydlig. Framfor
allt varfor forandringen skulle ske & genomgaende oklar. Ett informationsméte om
forandringen ndmns och man sdger sig ha vetat om att forandringen skulle ske innan den
genomfordes, men att det skulle vara pa prov forst och sedan utvarderas. Ingen utvérdering har
genomforts efterat ar uppfattningen intervjuerna gett och det nya arbetssattet har sa att saga
“bara rullat p4” utan att kommentarer eller feedback fran operatorerna tagits in.

5.4.3 Hur var ditt arbete innan forandringen?

Innan forandringen skedde var OPUH-tjansten benamnd tredjeman och fanns med i
rotationen, dven posten fjardeman var lagd efter att man varit pa sagstolsposten och ingick i
rotationen. Denna post innebar att man hade en tjugo minuters rast och sedan tio minuter for
allmant underhall, som stadning eller hamta delar etc. Rastposten sags genomgaende som en
viktig post av operatorerna da man uttryckte att det fanns ett utrymme for att sjalv disponera
sin arbetstid. Den sociala aspekten pa posten understroks ocksa da detta var ett av fa tillfallen
under dagen dar man faktiskt satt ihop med en kollega och kunde prata om bade jobb och
socialt liv.

16



5.4.4 Skillnaderna?
5.4.4.1 Battre:

Intervjuerna utpekade en forbattrad problemldsning av driftstop som en positiv forbattring av
forandringen. Problemen som uppstod I6ser sig snabbare ndr det &r samma person som hela tiden
kommer och l6ser problemen. En forbattrad kompetens menar man ocksa att personen pa OPUH-
posten far kring de problem som maskinerna har och hur de effektivast blir Iosta. Tidigare var
tredjemannen egentligen bara en person som tillkallade tekniker pa hjalp om problem uppstod.
OPUH-posten som idag finns gor enklare ingrepp sjalv och tillkallar endast hjélp av tekniker vid
behov, vilket flera av de intervjuade lyfter som en bra forandring.

Namnas skall aven att det fanns uppfattningar som menade att det inte skett nagra forbéattringar i
och med den nya arbetsstrukturen. Man menade att motivationsgraden forsamrats pa grund av att
variationen i arbetet minskat och att den sociala biten till viss del forsvunnit fran arbetsplatsen nar
rastplatsen forandrats och tredjemannen inte l&ngre finns med i rotationen.

5.4.4.2 Samre:

Generellt visade intervjuerna en kompetensférlust hos operatdrerna som inte besitter OPUH-
posten kring problemen som kan uppsta hos maskinerna. | och med att det nu endast ar en
person som skoter felsékningar och problemldsning sa kommer inte 6vrig personal i kontakt
med detta och forlorar den kompetensen. Tidigare fanns en viss motivation att lara sig mer om
maskinerna for att kunna felsoka och losa problemen, men den har forsvunnit da det inte fyller
nagon funktion att vara insatt i nya maskiner och tekniker langre nar man aldrig far tillampa
den kunskapen. Det sags av vissa som en utmaning att l6sa problem som uppkom pa ett
kreativt satt och dessutom att gora det sa snabbt som mojligt for att fa igang produktionen
igen. Det namns ocksa som sarbart att alla inte besitter den kompetensen som kan komma att
behdvas nar nagot intraffar och de som har kompetensen inte finns tillgangliga av olika
anledningar.

Borttagandet av tredjeman ur rotationen har dven koncentrerat operatérerna till en stérre del
av arbetstiden vid de fasta maskinposterna i saglinjen. Den 6kade tiden i den bullriga och
skakiga miljon vid dessa maskiner kan man fran intervjuerna utldsa som en negativ
konsekvens av forandringen. Likasa har den sociala biten reducerats av samma anledningar.
Sagstolen, tredjemannen och barkningsposten i den ljudisolerade hytten dar samtal kan foras,
ses som relativt sociala jamfort med évriga poster dér det behdvs horselskydd pa grund av den
hoga ljudnivan. Fikarummet finns ocksa i samma del av byggnaden som dessa poster och
saledes kunde man enkelt snacka lite med kollegorna pa dessa poster samtidigt som man tog
rast. Detta kan utldsas var en uppskattad del i arbetet som i 6vrigt ar mer individuellt och
borttagandet av bade rast och tredjemannen ur rotationen har dirfor reducerat de “sociala
posterna” till hilften vilket upplevs som en forlust bland personalen. Dessutom tar det nu
langre tid att ta sig fran positionen man blir avlost pa for rast, till fikarummet, byggnaden ar
stor s& en markbar del av rasttiden kan ga at for att bara transportera sig till och fran
fikarummet beroende pa vilken av posterna man befinner sig pa vid avldsning. Detta problem
uppstod inte tidigare da rasten togs efter sagstolen och fikarummet var precis bredvid.

Posten fjardeman tillforde enligt somliga en frihet att disponera 6ver tid sjalv, man kunde
flexa de tio minuter som skulle anvandas till 6vriga sysslor till lunchen dér det kanske passade
battre att gora en insats istéllet for att gora det under fikapausen. Att nu istéllet behova fraga
om lov for en sadan flextid upplevs som en inskrankthet i arbetet. Dessutom uttrycktes
fjardemannen som en kreativ arena dar man kunde prata av sig om olika saker och byta
erfarenheter med kollegorna.
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6 Analys
I analysen sammanfors resultaten som framkommit med teorierna som har presenterats.

6.1 Genomférande av férandringen

Forandringens genomfdérande och dess syfte har inte presenterats for operatorerna i saglinjen.
Ett forslag pa forandring presenterades for dem och detta skulle ske pa prov under en tid for
att sedan utvarderas. Nagon utvardering blev aldrig av efter att provotiden 16pt ut utan arbetet
rullade vidare. Kommunikationen tillbaka till chefen som var operatdrernas chans till
paverkan uteblev vilket har brutit den naturliga kommunikationsprocessen som bygger pa ett
slutet system dar mottagaren av budskapet ger feedback till avsandaren (Jacobsen, Thorsvik.
2008). Da avsandaren i detta fall &r en chef vars budskap var en forandring av mottagarens
arbete, ar feedback ndgot som inte kommer naturligt utan maste katalyseras av chefen och
sedan férmedlas genom en kommunikationskanal tillbaka. Detta har uppenbarligen inte skett
genom nagon form av utvardering och resultatet har blivit att operatdrerna inte kanner
delaktighet i beslutet.

6.2 OPUH-posten

Intensitet i kommunikationsfléde kan enligt Jacobsen & Thorsvik (2008) bli ett problem for
vissa manniskor om de tar emot mer information &n vad de kan beméstra. OPUH-posten &r en
typisk post som har ett hogre informationsflode jamfort med de 6Gvriga arbetsposterna i
saglinjen. Det ar mer kunskap som ska tillampas och &ven kontakt med flera olika personer
som kan upplevas belastande. Genom att pa OPUH-posten tillsétta en person som klarar av att
hantera den strre mangden information av varierande karaktar 6kas motivationsfaktorn i form
av vélbehaget av att gora ett bra jobb enligt Hertzberg (1959). Bade personen som inte langre
tvingas till att utféra en uppgift som han eller hon eventuellt har svarare for samt personen
som klarar uppgiften battre far en Okad motivation i arbetet genom att fa utféra den
arbetsuppgiften.

OPUH-postens motivation till arbete bor till skillnad mot Gvriga operatorer ha ckat da
variationen i dennes arbete & mycket stor, posten ar friare, mer kreativ och har ett storre
ansvar vilket ocksa ar faktorer som hdjer motivationen hos manniskor (Hertzberg. 1959),
(Hackman & Oldham. 1976). Fran intervjuerna framgick ocksa att arbetet upplevdes som
trivsamt och stimulerande vilket ocksa resulterat i en effektivare problemlsning (pers. komm.
Johansson, 2013).

6.3 Sagverksoperatorerna

Den motivation som operatorerna far fran sitt arbete grundar sig i rotationen som tillampas
mellan de olika posterna i saglinjen. Den variation i arbetet som rotationen utgor uppfyller
enligt Hackman & Oldham (1976) en av de fem egenskaper som behdvs for att personalen ska
uppna ett fordelaktigt psykologiskt tillstand som &ar grunden for en motiverande arbetsmiljo.
Likasa menar Hertzberg (1959) att variation &r en av sex motivationsfaktorer som behovs for
att uppna en motiverande arbetsmiljo. | en annars monoton och enformig miljo utgor alltsa
rotationen den viktiga variation som behdvs for att stimulera operatdrerna tillrackligt.
Forandringen har avlagsnat OPUH-posten ur rotationen, da denna post ar den mest varierade
kan det tankas att motivationen ska ha minskat hos operatorerna vilket ocksa bekraftas med
intervjuerna som gjorts. Uttryck som att “man tappar kompetens” och att “arbetet har blivit
trakigare” tolkas som att personalen blivit mindre motiverade. Motvégande roster menar dock
att forandringen har gjort arbetet battre nar man inte langre behover vara pa OPHU-posten. En
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grundforutsattning tycks dock vara att rotationen finns kvar, speciellt nu da den mest
varierande positionen har tagits bort sa att inte motivationen ytterligare minskas (Hertzberg.
1959), (Hackman & Oldham. 1976).

Aven om olika faktorer utgor fordelar for att motivera operatorerna sa ar det personligheten
hos dem som &r avgdrande for hur val en person i slutdndan faktiskt blir motiverad. En
persons kunskaper och fardigheter tillsammans med individuella psykologiska behov gor att
manniskor reagerar olika pa utmaningar (Hackman & Oldham. 1976). Detta visar sig i de
olika tankarna som operatérerna hade kring att inte langre arbeta pa OPUH-posten.

Att produktionschefen Olle Johansson sjalv arbetat sig fran sagoperatdr till produktionschef ar
ett levande exempel pa att avancemang inom organisationen ar mojligt. Enligt Hertzberg
(1959) ar mojligheten till avancemang en av de sex motivationsfaktorerna som finns. Att detta
dessutom visar sig praktiskt pa Heby sagverk genom chefen ar saklart en klar fordel och
forstarker kanslan att kunna avancera annu mer. Daremot ar mojligheten till utveckling pa sin
nuvarande position reducerad i och med borttagandet av OPUH-posten. Den innehdll storst
behov av implementering av ny teknik och nytt kunnande for att klara av arbetsuppgiften. Idag
behdvs inte detta vilket minskar utrymmet och mojligheten till en personlig utveckling
(Hertzberg, 1959).

Arbetsplatsens utformning och de fysiska arbetsforhallandena for operatérerna i saglinjen har
forsamrats. Att arbetstiden i den bullriga miljon har 6kat sammanslaget med att transporten till
och fran rastrummet nu tar tid fran rasten gor att miljon for personalen forsamrats. Detta ar
inte ndgot som stimulerar motivation i arbetet, utan dessa faktorer tillhér det som Hertzberg
(1959) anger som hygienfaktorer och saledes sa bidrar detta istéllet till att trivseln pa
arbetsplatsen forsdmras. For att personal ska k&nna ett eget ansvar for resultatet av arbetet
kravs en hdg grad av sjalvstandighet gallande arbetsuppldagg. For OPUH-personerna har i
motsats till 6vriga operatorer trivseln 6kat. Dessa personer har fatt en hogre 16n och en hogre
status med mer ansvar involverat (Hertzberg. 1959), (Hackman & Oldham. 1976).
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7 Diskussion

Den framsta bakomliggande orsaken till varfor en forandring har skett i Heby sagverks
produktionslinje var som beskrivits att fa probleml6sning vid produktionsstop snabbare. Ett
problem tidigare var ojamnheten hos personalstyrkan pa arbetsutférandet vid produktionsstop.
Upplevelsen ar att detta faktiskt har lyckats och bade chef och operatorer uttrycker en
snabbare problemldsning och att véntetiderna efter servicepersonal faktiskt har blivit kortare.

Detta har dock haft ett pris att genomféra vilket visat sig i intervjuer med operatérerna.
OPUH-posten som har tagits ur rotationen har i intervjuer visat sig vara en post med flera
positiva aspekter for operatérerna. Det dr en post med stor variation i arbetsétt, olika fel
intraffar olika dagar och ett kreativt tdnkande for problemlésning behdvs for att snabbt komma
igang med produktionen igen. Det ar en utmaning som flera av operatérerna uttryckt som rolig
och det annorlunda arbetsforfarande som OPUH-posten har, star i kontrast mot det mer
enformiga arbetsatt som ovriga poster i saglinjen utgor. Sedan beskrivs posten som social och
har fungerat som en kreativ arena dar kollegor emellan kunnat reflektera Over flertalet saker
som har med bade arbete och privatliv att gora. Aven aspekten att sjalv kunna disponera Gver
arbetstiden och planera sjéalv har for manga varit en vardefull del i arbetet.

Rastplatsen som infoll efter sdgpositionen var ocksad en varderad position for manga,
visserligen finns rasten kvar men med ett annat system dar man blir avbytt pa olika positioner.
Men det har visat sig att denna avbytning pa olika poster gor att den tiden det tar innan man
kommer in i fikarummets lugna miljo och kan sétta sig ner blir langre dn da man gick fran
sagstolen direkt in i fikarummet. Detta har skapat missndje da personalen kanner att man
forlorar en tid av sin rast jamfort med hur det var tidigare.

Sammanfattningsvis kan den intervjuade personalen delas upp i tva delar, de som gar i
rotationen samt de som till viss del gar i rotation men samtidigt har andra uppgifter att byta av
med. Vissa korde truck emellanat medan andra ibland gick in pa OPUH-posten nar de
ordinarie inte var tillgangliga. De som endast gar i rotation pa saglinjen kande en storre forlust
av motivation i och med fordndringen medan de som hade en alternativ uppgift k&dnde en
storre tillfredstallelse med sitt arbete. Detta stods av de motivationsteorier som presenterats
dar en variation i arbetet beskrivs som en viktig motivationsfaktor.

7.1 Slutsats

Det ar i dagslaget tuffa tider for sdgverk och sa aven for Heby sagverk. | tuffare tider tvingas
foretag till forandringar for att effektivisera sin verksamhet sa att man kan producera ett battre
resultat. Heby sagverk har under en kort period genomfort tva forandringar, OPHU positionen
lastes samtidigt som man forandrade rastsystemet. Den information som kommit fram under
intervjuer pa sagverket tyder pa att foretagets produktion har effektiviserats pa grund av
forandringarna men samtidigt har arbetsvillkoren for personalen forsamrats.

Genom forandringen av dessa tva positioner har positiva varden forsvunnit for huvuddelen av
operatorerna och ett mer enformigt, mindre kreativt och mindre socialt arbete har uppstatt. En
besvikelse finns ocksa dver att man inte har kunnat paverka férandringen genom utvérderingar
eller feedback till cheferna. En dialog mellan chefer och operattrer hade kanske kunnat leda
till att de varden som personalen forlorat med posten hade blivit ersatta med nagot annat. Att
till exempel samtidigt ta bort en social arbetspost och &ndra rastsystemet gér en mer markant
forandring for operatérerna an om man kanske bara hallit sig till att ta bort endast OPUH-
posten. Rasten hade fungerat som vanligt och ingreppet hade eventuellt kants mindre
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omfattande. Att foéra en mer omfattande dialog med operatérerna infér kommande
forandringar ar nagot som kan ge en stor fordel for alla inblandade i framtiden.
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