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Abstrakt

Syftet med projektet var att kartlagga produktionsledarnas upplevda
psykosociala arbetsmilj6 och arbetssituation samt deras sjidlvskattade hilsa
i en verkstadsindustri for att kunna utveckla foretagshélsovardens tjénster.
For att undersoka om det fanns brister i den psykosociala arbetsmiljon
anvindes Arbetslivsinstitutets frageformuldr om forutsdittningar,
psykosocial arbetsmiljo och sjilvskattad hdlsa. Produktionsledarna var
totalt 35 personer varav svarsfrekvensen blev 80 %. Resultatet fran
enkdtundersokningen tydde pa flera brister i den psykosociala arbetsmiljon
vilket kunde vara orsaken till deras upplevda medelmattiga vilbefinnande
och anstringda arbetssituation Det uppkom att manga problem var av
organisatorisk karaktir; obalans mellan krav och kontroll, lagt stod och
litet beslutsutrymme. Forslag ges pa atgarder som organisationen kan
genomfora och tjdnster som foretagshilsovarden kan fokusera pa samt
atgiarder som kommande intervjuer ger.
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Introduktion

Pa denna arbetsplats har produktionsledarna gett uttryck for en bristande psykosocial
arbetsmiljo och en anstringd arbetssituation. Det som ndmnts dr bl.a. orsaker som snabba
organisationsfordndringar, bristande kénsla av kontroll, minskning av personal mm.

Det har dven beskrivits uppkomst av upplevd ohélsa sasom oro, olustkinsla att ga till arbetet,
otrygghet.

Problemet &r intressant for arbetsgivaren da det kan ha paverkan av produktiviteten och
effektiviteten, dirmed ur en ekonomisk synvinkel (sjukfranvaro, produktionsbortfall). Det &r
dven intressant for foretagshdlsovarden, for med hjdlp av studien kan tjdnsterna i avseende av

arbetsmiljo och hilsoframjande insatser for denna personalgrupp forbéttras och utvecklas.

Bakgrund

Arbetet ar viktigt for oss som ménniskor. Det ger vart liv en mening, ett mal, en struktur och
innehall. Arbetet ger oss dven en identitet, sjalvrespekt, socialt stdd och materiell beloning.
For att detta ska vara mojligt sa bor kraven pa de anstillda vara optimala, arbetstagaren bor ha
en rimlig grad av inflytande och arbetsorganisationen bor vara stodjande och uppmuntrande.
Sker detta da dr arbetet kanske en av de viktigaste hilsofraimjande faktorerna i livet (Theorell
2003).

De senaste arens 6kning av psykosocial ohélsa hos anstillda har av forskare relaterats till
olika ledarskapsstilar hos deras chefer. Det ir fa studier gjorda som har fokuserat pa ledarnas

egen arbetssituation och ohélsa (Stenlund & Torgén, 2007).
Psykosocial arbetsmiljé, coping och hélsa
Malet med Arbetsmiljolagen (kap 1, 1 §) &r att forebygga ohilsa och olycksfall i arbetet samt

att uppna en god arbetsmiljo. Arbetsmiljon ska utformas sa att den ger ett rikt arbetsinnehall,

arbetstillfredsstillelse, gemenskap och personlig utveckling. Arbetsmiljolagen sdger ocksa att



arbetstagaren ska ges mojlighet till delaktighet sasom att fa medverka i utformning av sin

egen arbetssituation samt i fordndrings— och utvecklingsarbete (Arbetsmiljoverket, 2005)

Thore Theorells ”Krav-kontroll-stod— modellen”, visar pa hur dessa faktorer paverkar de

anstilldas hélsa och produktivitet (se figur 1).
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Figur 1. Modell for krav, kontroll och stod (Kungliga Ingenjorsvetenskapsakademien,

IVA, 2000).

Mojligheten att kontrollera den egna arbetssituationen dr en av de grundldggande aspekterna i
den psykosociala arbetsmiljon som kan ha betydelse for hdlsan. Kontrollforlust i arbetet kan
medfora okad sjukdomsrisk sasom hjirt- kérlsjukdomar, nack- och skulderbesvir. Studier har
visat att samband mellan sjukdomsrisk och forlust av kontrollmdjligheter dr starkare dn
mellan lag kontrollméjlighetsniva och sjukdomsrisk. Detta &r att tinka pa da man gor
omorganisatoriska fordndringar pa en arbetsplats. Om manga personer far forindrade
arbetsuppgifter som innebar mindre kontroll, simre status, minskad mojlighet till
kompetensutveckling okar risken for ohélsa (Theorell, 2003)

Ett gott socialt stdd kan minska uppkomst av hélsoriskerna och ddrmed motverka ohélsa. Det
sociala stddet antas inverka positivt genom att personen litar pa att kollegor och chefer
kommer att hjélpa till om det skulle beh6vas och att ett misslyckande inte far lika allvarliga

sociala konsekvenser (Statistiska Centralbyran, 2001).

Forskning har visat att obalans i anstringning (arbetsbelastning, ansvar, tidspress) och
beloning (bristande delaktighet, 16n, stod) kan ge 1ag arbetstillfredsstillelse och 6kad ohilsa,

sasom kénslomassig utmattning, franvaro, stressreaktion (Stenlund & Torgén, 2007).



Den som anstrangt sig mycket under lang tid, flera ar, utan att ha fatt tillracklig beloning
utvecklar till slut en stark kénsla av frustration. Denna frustration kan yttra sig i fientlighet
och i kroppsliga reaktioner som har samband med 6kad risk for hjart- kérlsjukdom. ”
Immersion” dr en sammanfattande beteckning vilket betyder ”drunkning” eller "nedsdnkning”
(Theorell, 2003).

Det bor finnas ett rimligt utbyte mellan den egna insatsen och beloningen. Individens egen
bedomning av vad som &r rimligt samt formaga att sétta grianser for sina insatser &r bra for
hilsan. Individer som upplever sjidlvkinsla utifran vad de presterar 16per storre risk for
stressrelaterade besvir nér anstringning och beloning/erkinsla inte dr i balans (Stenlund &
Torgén, 2007).

Bada modellerna, krav- kontroll- stod respektive anstrangning — beloning, kompletterar
varandra. Betydelse for individens hélsa har dven coping, vilket dr individens eget sitt att
hantera problem. Antingen l6ser individen ett problem, har en strategi till 10sningen, eller har
individen en tro pa sin formaga att hantera problemet. Vilken strategi som anvénds &r inte
visentligt, huvudsaken &r att individen har tro pa sjélva strategin for det talar om individens
inre tillstand. Detta minskar risken for ohilsa (Ekman & Arnetz, 2002).

En arbetsmiljo dér anstidllda upplever att de har mojlighet att paverka sitt arbete ocksa &dr en
miljo med storre frisprakighet. Arbetsmiljoer med litet beslutsutrymme har ofta anstéllda som
tiger. Om det inte spelar nagon roll vad man sidger slutar man sa smaningom att siga vad man
tycker (Ekman & Arnetz, 2002).

Empowerment star for en 6kad formaga hos ménniskor att na forstaelse och kontroll for att
genom sitt handlande forbittra sin livssituation. For att denna utveckling ska kunna ske maste
individen fa forutsittningar for att kunna forindras och fordndra. Detta leder till en kénsla av
att kunna hantera pafrestningar och fa en bittre tro pa sig sjilv och sin formaga (Edling &

Nordberg, 2003).

Aterhamtning - Balans mellan arbetsliv och privatliv

Aterhimtningsperioder ger majlighet till fysisk och psykisk uppladdning. De gor ocksa det
mojligt for kropp och sjil att orka med de stidndiga fordndringar och utmaningar som tillvaron
innehaller. Under aterhdmtningsfasen lidker och laddar kroppen och sjélen infor nya uppgifter.
En rimlig arbetsbelastning ger mojlighet till aterhdmtning. Detta kan goras genom t.ex.:

e Dbegrinsningar av overtid



e aterhdmtning mellan olika projekt

e lidngre sammanhédngande ledighet

e tid for reflektion och eftertanke

e Kklara aterhamtningspauser i arbetet

e att respektera grinsen mellan arbete och fritid

e inte ha for langa arbetspass

Minniskors hilsa dr beroende av hur arbetsliv och privatliv fungerar ihop. Forhallandena
hemma kan paverka arbetssituationen och vice versa. Konflikter hemma kan verka
distraherande pa arbetet, ett bra samtalsklimat hemma kan resultera i formaga att 16sa problem
1 arbetet. ”Spillover” mellan arbete och familj, det dr de positiva och negativa effekter som
spiller 6ver” fran arbetslivet till privatlivet och tviartom (Angelow, 2002).

Alla minniskor har nagongang upplevt att de mar bra, har flyt, 4r i balans. Genom att ha den
erfarenheten har man chans att aterskapa de ldgen igen. Man kan lira sig att effektivare hitta

ritt balans mellan lugn och stimulans, mellan vila och aktivitet (Ljusenius & Rydqvist, 1999).

Organisation i férdndring

Nyckelbegrepp for framgangsrika organisationer dr kvalitet, fornyelse, innovation och
fordandring. Just fordndring dr svart for bade individen, gruppen och organisationen samtidigt
som det &r en risksituation for att utveckla ohilsa/obalans. Ledningens agerande spelar stor
roll for hur ett forandringsinitiativ tas emot. Kan de formedla tydliga mal och tydliga
framtidsbilder samtidigt som medarbetarna far vara delaktiga i processen motverkas ohilsa.
Men manga ganger organiseras verksamheter om pa ett sitt som resulterar i orealistiska krav
pa forandring (Ekman & Arnetz, 2002).

Tydlig och pedagogisk faktaférmedling dr viktig vid fordndring. Medarbetarna maste forsta
syftet med fordndringen for att den ska ha forutséttningar att lyckas. Information och
kommunikation har stor betydelse genom hela forindringsprocessen. Medarbetaren kan
annars ha svart att kinna ett engagemang for organisationen (Axelsson Lennér & Thylefors
2005). I dagens organisationer &r det vanligt att mycket information ldggs ut pa intranitet
och/eller pa e-post. Nidrmaste chefen #r en langt viktigare kommunikationskanal. Detta mirks

sdllan 1 hur resurserna for kommunikation fordelas (Simonsson, 2006).



Beskrivning av foretaget

Foretaget har en lang erfarenhet av tillverkning av karosskomponenter. Manga har varit

anstéllda i mer dn 30 ar vilket gor att det finns en stark lojalitet mot foretaget.

Vid slutet av 1990-talet skedde stora fordndringar genom outsourcing som t.ex.
maskinunderhall, truckreparation, fastighetsunderhall, foretagshélsovard. Det blev dkat fokus
pa kidrnverksamheten. 1999 blev industrin ett heldgt dotterbolag till ett amerikansk-zdgt

bilforetag.

Enligt A Adel-Wahlman, administrator pa foretaget, (personlig kommunikation, 8 januari,
2007) var antalet anstéllda ar 2006, 2555 personer (84 % min och 16 % kvinnor).
Medelaldern var 44,8 &r. Foretaget dr uppdelat pa fyra fabriker pa orten, Ovre, Sodra, Norra

och Vistra.

De senaste aren har foretaget gjort flertalet organisationsforandringar for att bl a kunna
anpassa sig till omvirlden och bli sa konkurrenskraftiga som mojligt. Ett led i
anpassningsprocessen har varit att infora standardiserade arbetssitt for att na de uppsatta
malen inom exempelvis kvalitet, leverans, kostnad mm.

Vid arsskiftet 2006/2007 minskade personalstyrkan med omkring 150 personer. Inga personer
blev varslade utan samtliga anstéllda, bade tjdnstemén och arbetare, fick erbjudande om att
soka ett ekonomiskt “avgangspaket” beroende pa alder och antal tjanstgoringsar.

Samtidigt fick samtliga produktionsledare soka om sina tjdnster. De ska nu borja arbeta tva-
skift, nattskift eller helgskift istdllet for dagtid. Anledningen till detta &r att foretaget vill ha

produktionsledare pa alla skift.

Foretaget har en avdelning for hilsa och sékerhet som arbetar med dvergripande
arbetsmiljofragor. Ansvaret for personal- och arbetsmiljofragor ligger i linjen hos nirmaste
chef.

Extern foretagshélsovard som innehar medicinsk och teknisk expertkunskap anlitas. Samtliga
medarbetare har ritt att konsultera foretagshilsovarden for arbetsrelaterade besvir.

Produktionsledarna har mojlighet att ta hjélp av foretagshilsovardens arbetsmiljoexpertis.



Alla ledare genomgar en grundldggande arbetsmiljoutbildning, BAM, med repetition vart 5.e
ar. Varje ar genomfors en attitydundersokning i syfte att kartldgga arbetsklimatet dir alla

medarbetare far ett erbjudande om att delta.

Syfte

Syftet med studien &r att kartligga produktionsledarnas upplevda psykosociala arbetsmiljo,
arbetssituation och upplevda hélsa for att kunna utveckla foretagshilsovardens tjénster.
Studien ska @ven ge underlag for djupintervjuer som ska ske utanfor detta projekt som steg
tva. Det dr dven en vigledning for foretaget och foretagshilsovarden, for att kunna genomfora

positiva fordandringar 1 produktionsledarnas arbetssituation.

Specifika fragestéllningar
e Hur upplevs den psykosociala arbetsmiljon?
e Hur skattar produktionsledarna sin upplevda hélsa och sitt vilbefinnande?

e Upplevs det vara balans mellan arbetsliv och privatliv?

e Vilka omraden bor de kommande intervjuerna fokusera pa?

Metod

Urval

Det arbetar 48 produktionsledare pa foretaget. De dr verksamma pa de sju olika

huvudomradena (pressning, sammanséttning, logistik, underhall, verktygstillverkning,



verktygsunderhall och administration). Jag har valt att studera produktionsledare som har
liknande produktion och jaimforbara arbetssituationer/miljoer. Dérfor ingar ej
verktygstillverkningens, verktygsunderhallets eller administrationens ledare (13 personer).
35 personer tillfragades om deltagande i enkédtundersokningen, samtliga accepterade. Av

dessa 35 personer arbetar 22 personer pa Ovre och resterande pa Sodra/Norra.

Tabell 1. Fordelning av produktionsledarnas kon och arbetstider januari 2007.

Dagtid 2-skift Nattskift
Min 25 3 2
Kvinnor 4 1

Aldern dr mellan 34-56 &r (median 44 &r). Antalet anstillningsir som produktionsledare
varierar mellan 2-27 ar (median 7 ar, medel 10 ar). Varje ledare har personalansvar for 34
medarbetare i genomsnitt enligt Kenneth Goransson, facklig representant pa foretaget

(personlig kommunikation, 24 april, 2007).

Instrument

Enkiten som anvindes dr hamtad fran Arbetslivsinstitutet (Stenlund & Torgén, 2007). Den
omarbetades nagot for att passa det studerade foretagets forutsittningar. Fragor jag valde att
stryka, for att avidentifiera enkéten sa mycket som mojligt, var: kon, vilken dldersgrupp
tillhor du, fodelseland, hur manga ar har du arbetat pa nuvarande foretag, hur ser kon- och
aldersfordelningen ut i den grupp som du har personalansvar for.

Tilldgg av fragor gjordes rorande arbetsmiljon, balansen mellan arbetslivet och privatlivet och
skattning av upplevt vilbefinnande. Sjdlvskattad hilsa har visat sig i olika studier vara en bra
indikator pa en individs hélsotillstand (Stenlund & Torgén, 2007). Enkéten omfattade sex
overgripande omraden; ledarskapsrollen, synen pa arbetsinriktad rehabilitering och

arbetsmiljoarbete, psykosocial arbetsmiljo samt aktuell arbetssituation och sjidlvskattad hélsa.



Enkiten inneholl 28 overgripande fragor varav 14 fragor hade flersvarsalternativ och innehdll
sammanlagt 158 pastaenden. Tva fragor hade ja- eller nejsvarsalternativ och en fraga hade

Oppet svarsalternativ.

Genomforande

Idén om studien forankrades forst hos foretagets miljochef och direfter vidare 1 Centrala
Arbetsmiljokommittén pa foretaget.

Ovres produktionsledare (22 personer) var samlade for ett gemensamt mote da jag
presenterade studien och samtidigt delade ut enkéten. Sodra/Norras produktionsledare (13
personer) fick informationen och enkéten individuellt. Ledarna pa Sodra/Norra har jag tit
kontakt med och triffar dem varje vecka. Darfor var inte behovet lika stort att samla dem i
storgrupp for att na ut med min information och enkiit.

Deltagarna informerades om sekretessen och deras anonymitet i kommande databearbetning
och analys samt att det dr pa frivillig basis. De fick dven veta att paminnelse skulle ga ut via
e-post vi tva tillfillen.

Det fanns méjlighet for motesdeltagarna att stilla fragor till mig angaende enkiten och
studien. De ledare som ej kunde nérvara (5 personer) fick enkiterna via sina kollegor. I varje
kuvert med enkiten foljde dven en skriftlig information om syftet med projektarbetet samt
svarskuvert.

Paminnelse gick ut via e-post vid tva tillfdllen. Datainsamlingen genomférdes under februari
— april 2007.

28 av deltagarna besvarade enkdten vilket ger en svarsfrekvens pa 80 %.

Analys/Bearbetning

Detta ir en deskriptiv studie. Enkétsvaren bearbetades kvantitativt i Microsoft Excel. Normala
och mindre avancerade beridkningar i avseende att beskriva central- och medelvérden har
foljts. Resultaten av fragorna om synen pa arbetsinriktad rehabilitering och arbetsmiljoarbete
kommer inte att redovisas i denna studie. Foretagshilsovarden utnyttjade tillfallet och passade

pa att lagga till dessa fragor da det skulle goras enkitundersokning.
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Etisk avvagning

Enkiterna var okodade och avidentifierade géllande kon, alder, anstéllningsar och arbetsplats
for att deltagarna skulle kénna sig trygga att limna sina svar. En del av fragorna kan upplevas
vara kinsliga att svara pa och da ska det kénnas tryggt att veta hur svaren behandlas. De fick

information om att resultatet kommer att redovisas for deras egen arbetsgrupp och ledning,

foretagshélsovarden samt foretagsskoterskeutbildningen.

Resultat

Enkatundersokning

Ledarskapsrollen

Majoriteten uppfattar sig vara vinliga och tillmotesgaende. De kan skapa ordning och reda,
litar pa sina medarbetare, tar hansyn. De dr 6ppna och drliga. 86 % anser sig behandla
medarbetarna réttvist.

75 % ér villiga att ta risker i beslutsfattandet. Majoriteten tycker att det dr viktigt att folja
regler och principer och de uppfattar dven sig sjdlva som att de inger fortroende. De driver pa
utvecklingen, sitter tydliga mal samt uppmuntrar till nytdnkande.

75 % ser mojligheter snarare dn problem.

De flesta tycker att de dr en ganska god forebild géllande livsstil.
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Arbetssituation

Produktionsledarna (88 %) instammer i att arbetet kriver de arbetar mycket hart, dock anser
14 % att arbetet inte krdver for stor arbetsinsats. 68 % upplever att de inte har tillrackligt med
tid for att hinna med arbetet. 93 % anser sig ha den kompetens som krivs for att kunna utfora
sitt arbete.

28 % saknar frihet i att bestimma hur arbetet ska utforas. 57 % upplever ingen frihet i att
bestimma vad som ska goras.

Nir olika uppgifter ska goras anser 43 % att de ej kan bestimma. Majoriteten upplever att det
forekommer motstridiga krav i arbetet.

71 % tycker att kraven motsvarar fardighet/formagan. 22 % anser att det dr for hga krav mot

formagan (se figur 2).

25

20

antal

: [ 1]

Kraven ar l1agre an min

Kraven motsvarar min Kraven &r hégre &n min

fardighet och férmaga fardighet och formaga fardighet och férmaga

Figur 2. Hur stimmer kraven i Ditt arbete med Din firdighet och formaga?
Produktionsledarna upplever en otydlighet gillande definierade mal for arbetet, men de vet

vad som krivs. De far utfora saker som de sjélva skulle vilja gjort annorlunda, saknar

resurser.
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Over hilften upplever ibland att arbetsuppgifterna strider mot personliga virderingar (se figur

16
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12 O] Mycket sallan/aldrig
10 Bl Ganskasallan
antal ] ] ] loland
8
[] Ganska ofta
6 .
B Mycket ofta/alltid
4 [ Ejsvarat
| F —’7
o [
Finns det klart Vet Du precis vad som | Maste Du utféra saker | Far Du arbetsuppgifter Innefattar Ditt arbete
definierade mal for Ditt | kravs av Dig i arbetet? som Du tycker skulle utan att fa de resurser arbetsuppgifter som
arbete? gobras annorlunda? som behovs for att strider mot dina
utféra dom? personliga varderingar?

Figur 3. Fragor om tydlighet och forvintningar.

64 % av produktionsledarna brukar diskutera problem i arbetet med sin chef. 67 % far varken
positiv eller negativ feedback av sin chef. Kontakten och samarbetet med nédrmaste chef
upplevs som mycket bra/ganska bra av 57 %. Arbetsledarna tycker att chefen dr lyhord for
deras asikter.

Majoriteten av produktionsledarna upplever att de inte far tillracklig information som beror
foretaget och dess produktion samt information om fordndringar som ror deras eget arbete.

61 % av produktionsledarna anser att det stimmer ganska bra att chefen 4r vil insatt i ledarens

arbetsuppgifter, 7 % anser att det inte stammer alls och 32 % anser att det inte stimmer sa bra.

Produktionsledarna kinner stod fran sina medarbetare, de upplever dven en Sppenhet mellan
sig sjdlv och medarbetaren. Medarbetarna ger produktionsledarna information om vad de
behover veta i mer kritiska situationer. 68 % av ledarna kinner att de kan fordela arbetet sa att

tid finns till att ge medarbetarna den uppmairksamhet som behovs.
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Majoriteten tycker att de har fatt tillriackligt mycket utbildning/traning for de

ledningsuppgifter de har. 75 % av produktionsledarna upplever att ledningsansvaret ger dem

tillfredsstillelse 1 arbetet.

Antal beslutsnivaer och styrning fran central ledning har 6kat samtidigt som stdd fran

cheferna har minskat upplever en klar majoritet av produktionsledarna. Tillgang till tekniska

och administrativa resurser har minskat, 68 % tycker att uppfoljning av

arbetsprestationer/resultat har minskat. Omflyttning av personal har 6kat samtidigt som

personalantalet har minskat (se figur 4 och figur 5).
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Inflytande och kontroll av arbetet har forsamrats, sa dven delaktigheten. Produktionsledarna

upplever simre mojligheter till utveckling av yrkeskompetens, simre samarbete, 6kad

arbetsbelastning samt sdmre anstillningstrygghet. Jimstidlldheten mellan kvinnor och min

upplevs som oftrindrat (se figur 6)
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Oro for familjen eller andra familjeproblem kan ibland gora det svart att koncentrera sig pa

arbetet anser 1/3 av produktionsledarna att det till en viss del stimmer in pa dem, 1/3 tycker

att det stimmer en hel del. De 6vriga haller inte med alls.

Hilften tycker att ataganden i familjen gar ut 6ver den tid de skulle ha for sig sjdlva, egen tid.

39 % haller inte med alls, 11 % anser att det stimmer mycket bra.

Arbetet krdver sa mycket energi att de inte orkar ta itu med saker i hemmet anser 32 %, till en

viss del tycker 53 %, inte alls tycker 14 %.

Majoriteten anser att arbetet inskrinker till en viss del pa den tid de kan tillbringa med

familjen.
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Nistan hilften av produktionsledarna tycker att problem pa arbetet gor dem irriterade hemma

till en viss del. Produktionsledarna upplever sig inte ha sd mycket resande i arbetet.

Upplevd hélsa och vélbefinnande

For ndrvarande bedomer 46 % av ledarna att deras hélsotillstand dr ganska bra. 18 % mar
ganska daligt, 18 % mar mycket bra, 18 % varken eller.

Arbetsformagan i relation till de fysiska krav som arbetet stéller anser ledarna att den &r
nagorlunda till mycket god. Endast 7 % upplever den vara ganska dalig.

Diremot anser 18 %, att arbetsformagan i relation till de psykiska kraven arbetet stéller, &r
ganska délig. Ovriga tycker att den #r nigorlunda till mycket god.

7 % tror sig inte kunna arbeta kvar inom tva ar med tanke pa hélsan.

61 % av produktionsledarna har 2-5 ganger under det senaste aret gatt till arbetet da de
egentligen borde ha sjukskrivit sig.

21 % har aldrig tagit ut annan ledighet da de varit sjuka, 39 % har gjort det en gang, 28 % har
gjort det 2-5 ganger. 4 % har gjort den mer dn fem ganger.

71 % kinner sig utvilade da de borjar arbetsdagen. 53 % brukar oftast/alltid kidnna sig fyllda
av energi under dagen, 39 % ibland, 4 % gor det séllan.

Inte sa vanligt forekommande att de kdnner sig kroppsligt trotta efter ett arbetspass. Dock ar
den psykiska trottheten mer pataglig. 64 % ar oftast/alltid psykiskt trotta efter arbetspasset.
Majoriteten har svart att koppla bort tankarna fran arbetet nir de dr lediga. Manga kénner sig

trotta och haglosa (35 % ofta, 35 % ibland). 25 % ir ofta eller alltid nedstdmda.
Produktionsledarna fick skatta sin upplevda hilsa och sitt vilbefinnande pa en skala 0-10 (0 =

otillfredsstéllande och 10 = mycket tillfredsstéillande). En person har ej fyllt i denna uppgift.

44 % skattade sin hélsa och sitt véilbefinnande som 7 eller mer (se figur 7).
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Figur 7. Skattning av upplevd hiilsa och vilbefinnande pa en skala 0-10.

Det stilldes dven tva foljdfragor som de fick svara fritt pa. 12 personer har ej svarat pa
fragorna. De Ovrigas svar har jag citerat och angivit hur manga som har svarat likadant inom

parantes.

1. Vad hindrar dig fran att vara en tia?

»

”Kaoset pa foretaget” (3 personer), "arbetsklimatet”, ’ingen struktur”, "foretaget”,
"lugnare arbetstempo”, ” liget pa foretaget - inget fungerar lingre”, ” hur foretaget

behandlar sin egen personal”, ” att vi ska borja skifta”(2), ” omorganisation” (2), ”
langa arbetsdagar samt telefonsamtal dygnet runt”, “delvis eget fel — for lite trining” ,

“mentalt trétt pa jobbet”.

2. Vad skulle krivas for att du ska forflytta dig framat pa skalan?

”Klara arbetsuppgifter och inte halla pa med nodlosningar och motsdigelsefulla krav fran

ledningen”, ” byta jobb”, ” var finns jag i den nya organisationen?”, ” stabil

» 9

organisation”,” langsiktigt arbete istdillet for dagens mycket kortsiktiga”,” mer forstdelse

9

fran ledningen”,” lugnare arbetstempo”,” bdittre ledning”,” fd forutsdttningar att kunna

»

skota jobbet pa ett bra sdtt,” lugn och ro”,” kunna sitta ner en stund och tinka”,” ta itu

» » » 29 9

med min egen motion” ,” foretaget maste tillbaka och lyssna pa personalen”,” vet ej”,
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lugn och ro for att kunna arbeta metodiskt med forbdttringar”, ”byta jobb eller stora

fordndringar”.

Diskussion

Metoddiskussion

Att anvinda en enkit som verktyg for att fa en 6vergripande uppfattning om
produktionsledarnas upplevda psykosociala arbetsmiljo och arbetssituation far anses vara ett
anvéandbart forsta steg. Dock krévs det att intervjuer genomfors for att kunna ringa in och
nyansera eventuella problem. Enkiten har fardiga fragor och det gar inte i forvig vara siker
pa om de “ritta” fragorna stélls. Tolkningen av fragorna kan ha varit olika och det kan
paverka svaren. Fordelen med enkitundersdkning &r att den kan goras om igen i syfte for att
gora en uppfoljning.

Kontrollgrupp har jag inte anvéint mig av. Syftet var inte att jimféra dem med nagon annan

liknande personalgrupp.

I enkitundersdkningen vara alla enkiterna okodade. Fragor som skulle kunna avsl6ja deras
identitet var strukna. Detta medfor att det inte gar att utlisa om det finns nagon skillnad
mellan mén och kvinnor, om det upplevs olika beroende pa vilken av fabrikerna de arbetar,
aldern samt om antalet ar som produktionsledare har nagon inverkan.

Anledningen till att jag valde att ha de okodade och avidentifierade var att de skulle kinna sig
trygga att lamna arliga svar. Jag ansag att det var viktigare dn att kunna jimfora méan och
kvinnor etc. Da detta dr en mansdominerad arbetsplats sa hade kvinnorna varit for fa for att
kunna analysera deras resultat. Det fanns dven en forhoppning om att det skulle locka fler att
delta i enkdtundersokningen.

Enkiten var omfattande och méjligen stélldes en del kinsliga fragor vilket kriavde tid och
fokusering av den som skulle besvara den. Det kanske hade varit béttre forutsdttningar om
enkiten skickats hem till produktionsledarna. Resultaten hade troligen &nda inte blivit

annorlunda.
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Da svarsfrekvensen var 80 % ir det rimligt att anta att de som medverkade &r
produktionsledare som vil representerar deras arbetsgrupp. Utdelningen av enkiten skedde
under en turbulent period for produktionsledarna. Deras arbetstider skulle éndras, fa nya
chefer och produktionsomraden. Nagra av dem skulle dven byta fabrik. Detta kan ha ”smittat”
av sig i enkitsvaren. Risk finns att svaren blivit mer av negativ karaktir da det eventuellt
fanns oro for framtiden. Av de sju personer som inte skickade tillbaka enkéten har en
meddelat att han ej ville delta pga. sjukdom. Nagra av dem kan tidnkas tycka att
undersokningen endast var tidskrdvande och att det ej trodde det skulle ge nagot naimnvirt
resultat vilket gjorde att de valde att inte delta. Jag har ingen anledning att tro nagot annat dn

att resultaten endast skulle stédrkas ytterligare om de sex hade deltagit.

Resultatdiskussion

Produktionsledarna kinner sig kompetenta och trygga i sin ledarskapsroll. De ser mojligheter,
uppmanar till nytinkande och dr drivande. Produktionsledarna kanner stod fran sina
medarbetare. De upplever en tillfredsstéllelse som ledningsansvaret ger dem och de tycker att
de har fatt tillrdckligt med utbildning for sin ledarroll. Nagra fler dn hilften tycker att de har
tid till sina medarbetare till att ge dem uppmérksamhet. Dessa faktorer &r viktiga i ett
uppskattande ledarskap. Det skapar en chans till 6kad arbetsgliddje (Angelow, 2006) som 1 sin
tur paverkar den psykosociala arbetsmiljon positivt. Detta dr ocksa viktiga forebyggande

atgérder vid omorganisation.

Den psykosociala arbetsmiljon dr anstringd. Risken for stressrelaterad ohélsa dr stor for att de
upplever en 6kad arbetsbelastning, minskade resurser tillsammans med tidsbrist. Det rader
obalans mellan krav och kontroll i arbetet. Kraven motsvarar deras formaga men kraven
uppfattas som motstridiga manga ganger. Beslutsutrymmet upplevs som begrénsat. Krav-
kontroll- och stodmodellen visar att stora krav/hog mental belastning dr sjukdomsalstrande
med endast samtidigt som det forekommer lagt beslutsutrymme (Theorell, 2003). Delaktighet
och inflytande dr viktigt for att kunna utveckla friskare arbetsplatser. For att minimera ohélsa

har delaktigheten en stor betydelse (Stenlund & Torgén, 2007).
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Produktionsledarna befinner sig ligst i chefshierarkin med flest medarbetare under sig
samtidigt som de har minst befogenheter. Att ha inflytande 6ver sitt arbete och stor
handlingsfrihet kdnnetecknar mer hogre chefers arbetssituation @n deras underordnade

(Stenlund & Torgén, 2007).

Okad central styrning samtidigt som det dr minskat stod frin chefer visar pa en utsatthet. Over
hilften av produktionsledarna far ingen som helst feedback av sin chef. Grundtanken i
Siegrits anstrangnings- beloningsmodell dr att ju mer man anstringer sig, desto mer beloning
maste man fa. I beloning ingar befordringsmdjligheter, feedback och 16neutveckling.

Individen tolkar dven sjdlv vad som ir en tillracklig beloning (Theorell, 2003).

Det pagar stora organisatoriska fordandringar pa foretaget. I forandringsprocessen har det
uppstatt ett glapp mellan ledning och produktionsledare. Produktionsledarna uppfattar
informationen om foréndringarna pa arbetsplatsen vara bristfllig. Det finns en otydlighet vad
gillande mal for arbetet. Om man vill skapa ett engagemang bland de anstéllda dr information
ett nodvindigt villkor, men det &r inte tillrdckligt (Bolman & Terrence, 2005). Ska man
kommunicera ett mal eller vision bor det ske genom dialog for att det ska fa nagon effekt
(Simonsson, 2006). Ges det mojlighet att diskutera strategin till malet samtidigt som det dr
viktigt att bryta ner det till individniva okar kédnslan av paverkbarhet och ddarmed

delaktigheten.

Manga av produktionsledarna kdnner sig trotta och haglosa. Var fjarde produktionsledare
kinner sig nedstimd. Over hilften dr psykiskt trotta efter arbetspasset men nagot fler kiinner
sig utvilade da de borjar arbetsdagen.

Resultatet visar pa ganska stora skillnader i hur de upplever sitt vilbefinnande. Halften av
produktionsledarna bedomer att deras halsotillstand &dr ganska bra. De skattar sitt
vilbefinnande som medelmattigt pa skalan 0-10. Anmérkningsvért dr att 10 av 27 personer
har skattat sig pa en 4 eller ldgre. Andra studier har visat att yngre produktionsledare skattar
sitt vilbefinnande ofta ldgre 4n dldre produktionsledare. En av anledningarna kan vara att de
yngre befinner sig i en fas av livet som smabarnsforilder, aktiv i foreningsliv, stiller hogre
krav pa sig sjdlva. Da medelaldern dr 44 ar i denna studie kan det tidnkas finnas en del yngre

som skattat sig ldgre dn 5. I kommande intervjuer kan man mer fa fram om hur arbetsledarnas
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arbetsvillkor, deras olika copingstrategier och hur deras livssituation har paverkat deras

valbefinnande.

Arbetslivet verkar gora intrang pa privatlivet till en viss del. Problem pa arbetet smittar av sig
hemma, orkar inte ta tag i saker hemma, svart att koppla bort tankarna pa arbetet.
Belastningar i privatlivet verkar ej missgynna arbetslivet, pa en generell niva. Forhallandet dr
snarare tvéartom, familj och vinner ger ofta ett bra stdd vid belastning pa arbetet (Axelson

Lennér & Thylefors, 2005).

Kommentarerna pa de tva 6ppna fragorna om vilbefinnandet var svaren uteslutande
fokuserade pa organisationen. Det vittnar om en viss frustration och en 6nskan om att fa

stabilitet i organisationen. Det speglar mina moten ute i fabrikerna bra.

For att ytterligare folja upp och for att kunna nyansera eventuella problem bor intervjuerna
fokusera pa omraden sasom organisation i forindring, relationen till ndirmaste chef, tydlighet
och forvéntningar, vilka problem finns bakom det medelmattiga vélbefinnandet samt
inventera friskfaktorer i arbetsmiljon. Att inventera friskfaktorerna &r ett sitt att fokusera pa
det positiva. Istillet for att identifiera problem koncentrerar man sig pa det som fungerar och

det som leder till positiva resultat (Axelson Lennér & Thylefors, 2005).

Sammanfattning och férslag pa atgérder

Produktionsledarna upplever att samarbetet mellan medarbetare och produktionsledarna
fungerar bra. Deras kommunikation &r rak och drlig samtidigt som de ger stod och skapar
samhorighet.

De organisatoriska forandringarna pa foretaget har gett effekter pa produktionsledarnas
psykosociala arbetsmiljo och arbetssituation. Diffusa verksamhetsmal, informationsproblem,
okad arbetsbelastning pa grund av resursminskning, avsaknad av delaktighet, liten kontroll
och motstridiga krav har studien visat. Avsaknaden av stod &r stor. Detta leder till att

hilsoriskerna dr stora. Dock skattar de sitt vialbefinnande som medelmattigt.

Atgiirder bor friamst syfta pa att ge tydliga verksamhetsmél och pa vilket siitt foretaget ska na

malen. Strategin bor brytas ner till individniva for att det ska bli mer begripligt och hanterbart.
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For att forebygga ohélsa bor det ske en rak och édrlig information, ges tydliga forutséttningar,
vara individuellt anpassat och ges mojlighet till delaktighet.

Foretagshilsovarden bor fokusera pa att ge produktionsledarna och dess chefer 6kad kunskap
om organisation i forandring, kommunikation och relationer, stod och behov av beloning samt
okad livsstilskompetens. Enbart yrkeskompetens &r inte avgérande hur ménniskor gor gedigna

arbetsinsatser.
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