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Abstract
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Syfte och fragestallningar:

Vart syfte med studien ar att undersoka den psykosociala arbetsmiljon inom
Industritjanst AB. Resultaten fran undersokningen ska ge underlag for ledningen i
foretaget att arbeta fram nya mal for verksamheten inom omradet psykosocial
arbetsmiljo. Detta &r ett stort omrdde och vi har tillsammans med var
uppdragsgivare kommit fram till att fokusera pa omradena motivation, stress,
samarbete, stdd, konflikter, ledarskap, kommunikation, organisationskultur, kén
och larande. For att ticka dessa omraden har vi valt att utga fran foljande
fragestallningar:

1. Upplever medarbetarna stress i det vardagliga arbetet?

2. Pa vilket satt samarbetar, motiverar och stottar medarbetare varandra?
3. Hur upplever medarbetarna organisationskulturen och forekommer det
konflikter pa arbetsplatsen?

4. Hur fungerar ledarskapet ur medarbetarnas och ledarnas perspektiv?
5. Ar foretaget en kommunikativ och larande organisation?

Metod:

Vi har valt att gora en studie dar vi kombinerar en kvantitativ med en kvalitativ
metod. Vi har lagt tyngdpunkten pa den kvantitativa delen av studien. For den
kvantitativa delen har vi anvant oss av en enkatundersékning som gatt ut till
samtliga kollektiva och tjansteman pa Industritjanst AB. | enkaten har vi berort
fragor som handlar om kommunikation, organisationskultur, jamstalldhet och
ledarskap. Eftersom vi vill ta reda pa attityder och installningar rérande ovan
namnda fragor anser vi att en kvantitativ ansats ar mest relevant. Storleken pa var
undersokningspopulation gor det ocksd mest relevant att anvanda kvantitativa
data. Det kvalitativa inslaget i studien riktar sig till mellanchefer som fatt svara pa
en intervjuguide med Gppna fragor.

Resultat:

Vi har kommit fram till att det rader en generellt god psykosocial arbetsmiljo
inom koncernen, men att det finns en del omraden som kan och bor forbattras.
Bland annat sa ar det manga medarbetare som upplever att de inte far
uppskattning och uppmuntran i det dagliga arbetet. Vidare var det manga av
cheferna som upplevde konflikthantering som svart, vilket kan beh6va
uppmarksammas genom utbildning och mer stdd i ledarrollen. Andra nddvandiga
utvecklingsomraden &r rutiner for medarbetarsamtal och forum for formell
kommunikation. Aven har vill vi lyfta fram att stod och kunskapspafylinad for
ledare saval som medarbetare ar nagot vi anser ar nédvandigt for ett lyckat
utvecklingsarbete.
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Forord

Vi vill tacka alla som bidragit pa olika satt till denna uppsats. Ett stort tack till
véra handledare Barbro Lennéer Axelson och Torun Osterberg for alla vardefulla
tips och synpunkter som vi har fatt, och for att ha givit oss stod och bidragit till
motivation under undersokningens gang.

Vidare vill vi tacka alla de anstéllda pa foretaget som gjort undersokningen mojlig
genom att samarbeta och att ta sig tid pa att svara pa enkéaten. Vi vill ocksa tacka
personalutvecklingschefen pa foretaget som varit behjalplig med information
under uppsatsens gang.

Slutligen vill vi tacka de personer i var narhet som hjalpt oss med
korrekturlasning, och alla de som pa andra sétt stéttat oss under denna tid.
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1. Inledning

Manniskor spenderar manga timmar av sin dag och en stor del av sitt liv pa sin
arbetsplats. Det &r ett forum dar en identitet skapas och relationer byggs upp
samtidigt som tilldelade arbetsuppgifter ska utféras. Detta innebar att miljon pa
arbetsplatsen blir oerhort viktig for manniskors upplevelse av vélbefinnande. Ur
ett langre tidsperspektiv har man inom industriella organisationer haft en
mekanisk syn pa manniskan som arbetskraft och de anstalldas behov och sakerhet
har manga ganger prioriterats lagre an foretags ekonomiska vinster. Med tiden har
det stiftats lagar och man har fatt upp dégonen for vikten av kvalitet i arbetsmiljon,
fysisk saval som psykosocial. Man har dven pa manga hall sett sambandet mellan
en valmaende och motiverad personal och en framgangsrik verksamhet i
kontinuerlig utveckling.

Vi har fatt i uppdrag av en industrikoncern i Sverige att gora en undersokning av
den psykosociala arbetsmiljo som rader inom foretaget. Anledningen till detta ar
att man vill fa en Overblick av vad de anstallda upplever som problematiska
omraden. Forhoppningen &r att foretaget sedan ska kunna anvanda denna studie
som underlag i ett kommande utvecklingsarbete inom omradet psykosocial
arbetsmiljé. Vi kommer i uppsatsen anvénda oss av namnet Industritjanst AB nér
vi nadmner foretaget. Namnet d&r fingerat enligt 6verenskommelse med
uppdragsgivaren.

Vi forfattare har bada ett stort intresse for personalfragor, verksamhetsutveckling
och kvalitetsarbete. Dessa omraden tillsammans med perspektivet psykosocial
arbetsmiljo ger en tydlig koppling utifran var utbildningsbas fran
socionomprogrammet, dar vi bada fordjupat oss inom verksamhetsledning och
organisering. Vi tyckte darfor att det var intressant att fa vara delaktiga i en
verksamhets utvecklingsarbete.

Syftet med denna studie &r att undersoka hur de anstéllda pa foretaget upplever sin
arbetssituation utifran psykosocial arbetsmiljo. Studien &r en totalundersokning av
grupperna kollektivanstallda, tjansteman och mellanchefer som tillhdr olika
avdelningar och bolag inom koncernen. Vi har valt att anvanda en strukturerad
enkéat som huvudmetod och vi har dven en semistrukturerad intervjuguide som har
besvarats av de inom koncernen som innehar ett personalansvar. Vi valde att
komplettera med kvalitativt material fran cheferna da dessa ar nyckelpersoner i
allt utvecklingsarbete inom organisationer. Att ha med en mer ingaende
beskrivande del fran cheferna var aven ett krav fran uppdragsgivaren.

Nar det galler resultaten vill vi uppmarksamma pa att det under tiden for
undersokningen var oroliga tider for foretaget da varsel om uppsagningar forekom
samt att en organisationsforandring nalkades. Detta ar faktorer som kan tankas
paverka den allmanna upplevelsen pa arbetsplatsen negativt och lasaren bor darfor
ta viss hansyn till detta.



2. Bakgrund

2.1 Fran fysisk till psykosocial arbetsmiljo

I samband med den industriella revolutionen som startades i England vid mitten
av 1700-talet forandrade forutsattningar och omsténdigheter inom arbetslivet
radikalt genom teknologins framsteg. Det kom nya krav pa produktivitet och det
ekonomiska vinstintresset sattes i manga fall i framsta rummet framfor
manniskors egen hélsa och véalmaende. Arbetet skedde i hog takt och
arbetsdagarna var ofta sa langa som 10-12 timmar per dag sex dagar i veckan.
Forhallandena pa arbetsplatserna var ofta daliga och det férekom ofta olyckor och
manniskor insjuknade pa grund av den daliga hygienen pa arbetsplatserna
(Isacson och Sdderlund 1995).

| Sverige borjade arbetsrattsliga organisationer véxa fram runt slutet av 1800-talet
och bdrjan av 1900-talet. Det tillsattes olika kommittéer som skulle granska
arbetsforhallanden och lagstiftning, medan arbetsgivare kartlade enskilda
arbetares prestationsbegransningar for att kunna fa maximal vinning av dessa
(Isacson och Soderlund 1995). Samtidigt kdmpade fackforeningsrorelser for
foreningsratt, battre  arbetsforhallanden och kortare arbetsdagar och
motsattningarna i det svenska samhéllet skarptes. Det pagick harda duster mellan
dessa parter anda fram till 1930-talet innan forhallandena stabiliserades
nagorlunda utifran bade effektivitets- och skyddssynpunkt. Dock var det fortsatt
mycket hogt antal arbetsskador och dodsfall inom industrier fram till 1950-talet da
dessa sakta bdrjade sjunka (Isacson och Soderlund).

Enligt Isacson och Soderlund (1995) anvédndes termen arbetsmiljo for forsta
gangen i Sverige pa 1940-talet. Darefter tog det dnda in pa 1970-talet innan
begreppet slog igenom pa allvar. Dock var det sa tidigt som 1943 da det i Teknisk
Tidskrift stod: ”’Man vet att effektiviteten hanger samman med trivsel och trygghet
i arbetstillvaron... Denna trivsel beror dock inte bara pa de rent yttre
anordningarna till skydd mot olycksfall och ohalsa... utan den ar lika avhangig av
att de anstallda kan kénna trygghet ocksa i sddant som hor samman med deras
tillvaro utanfor arbetsplatsen” (Isacsson och Sdderlund 1995 s 51). Detta
illustrerar en modern syn pa arbetsmiljo dar man férutom den rent fysiska miljon
aven pekar pa psykologiska aspekter som trygghet och trivsel.

Under slutet av 1970-talet gick LO ut med en enkét rérande medlemmarnas
arbetsmiljo. Hela 80 % av de deltagande uppgav att de hade besvar av sin
arbetsmiljé (Isacsson och Soderlund 1995). Detta i samband med strejker och
politiskt stor fokus pa arbetsmiljo gjorde att man under 70 talet stiftade nya lagar
for att reglera forhallandena. 1971 kom lagen om styrelserepresentation for
arbetstagarna samt lagar om réatt till ledighet for studier, 1974 ars lag om
anstallningsskydd, 1977 medbestdammandelagen och 1979 jamstélldhetslagen
(Isacson och Soderlund 1995). Var nuvarande arbetsmiljolag antogs av Sveriges
rikstag 1977. 1 samband med debatterna kring de lagar som stiftades i Sverige
under 70-talet blev begreppet psykosocial arbetsmiljo ett nyckelord. Begreppet
har manga olika definitioner, men enligt Lennéer Axelson och Thylefors (2005)
kan man beskriva termen som det samspel som finns mellan individen och dess
arbetsomgivning.



| takt med att synen pa arbete och de manniskor som utforde detta forandrades,
utvecklades dven synen pa arbetsmiljon och de organisationer manniskor var
verksamma inom. Efter att fran mitten av 1800-talet och bdrjan av 1900-talet ha
haft stort fokus pa effektivitet genom smal specialisering och rationalisering,
kallad scientific management eller Taylorism, sa borjade fokus s smaningom
flyttas till individerna som delar i en arbetsgrupp (Flaa m.fl 1998). Man gick alltsa
fran en instrumentell syn pa manniskan som ren arbetskraft till att se de enskilda
individerna som sociala varelser. Den nya inriktningen inom organisationsteori
kom att benidmnas Human Relationsskolan. Aven om teorin i sig till storsta delen
blickar mot gruppdynamik och gruppbeteenden ar det &nda av varde att ta upp
detta sammanhang da fokus for forsta gangen hamnade pa de psykologiska
aspekter och den informella sociala organisationsstruktur som paverkar
arbetsplatsen (Flaa m.fl. 1995). Med detta kom man att uppméarksamma nya
aspekter inom arbetsmiljon och det psykosociala perspektivet slog igenom.

2.2 Foretaget

Industritjanst AB grundades i Stockholm i slutet av 1970-talet. Foretaget startades
i liten skala av A. A. som idag fortfarande driver och ar VD for foretaget.
Industritjanst AB fortsatte att véxa och &r idag en modern industrigrupp med cirka
300 anstallda och har narmare 500 miljoner kronor i omsattning per ar. | foretaget
ingar fyra kunskapsforetag for mekanisk tillverkning samt ytterligare tva bolag
med egna produkter. Foretaget finns idag pad olika mindre orter i Sverige.
Industritjanst AB har kunder inom bland annat medicinteknik, telekom,
verkstadsindustri och elektronik/instrument. De levererar bade enskilda
komponenter och kompletta system till sina kunder.

Pa foretaget arbetar det cirka 300 anstéllda, varav ca 40 kvinnor totalt. Kvinnor
finns pa alla nivaer inom organisationen. Den storsta andelen kvinnor finns bland
tjansteménnen.

Industritjanst AB samarbetar med det lokala naringslivet i kommunen. Bland
annat samarbetar foretaget med en gymnasieskola som bedriver ett sa kallat
industriprogram. Industritjanst AB erbjuder studenterna praktikplatser och de som
visar att de klarar arbetet har stor chans att fa ett arbete i foretaget.

Visionen ar att foretaget ska vara en ”god” arbetsplats dar medarbetarna ska ha
mojlighet till vidareutveckling, delaktighet och engagemang. Visionen &r att
ledarskapet ska skapa mojligheter for varje medarbetare att utvecklas och kanna
sig delaktiga. Detta innebar bland annat att ledarna ska delegera uppgifter med
ansvar till medarbetarna. Det finns ocksa en vision om att vara en larande
organisation dar man kan dra nytta av varandras kunskaper, erfarenheter och
misstag. Policyn i foretaget ar aven att varje medarbetare ska delta i arliga
utvecklingssamtal med sin ndrmsta chef dér arbetsuppgifter, arbetsmiljd, personlig
utveckling och arbetsprestation ska diskuteras. Dessa utvecklingssamtal med varje
medarbetare ska resultera i en utvecklingsplan déar bland annat vidareutbildning,
breddning av arbetsuppgifter eller andra sétt till personlig utveckling i yrkesrollen
diskuteras.



3. Syfte och fragestallningar

3.1 Syfte

Vart syfte med studien ar att undersoka den psykosociala arbetsmiljon inom
Industritjanst AB. Resultaten fran undersokningen ska ge underlag for ledningen i
foretaget att arbeta fram nya mal for verksamheten inom omradet psykosocial
arbetsmiljo. Detta &r ett stort omrdde och vi har tillsammans med var
uppdragsgivare kommit fram till att fokusera pa omradena motivation, stress,
samarbete, stdd, konflikter, ledarskap, kommunikation, organisationskultur, kén
och larande. For att tacka dessa omraden har vi valt att utgd fran nedanstaende
fragestallningar.

3.2 Fragestéallningar

1. Upplever medarbetarna att det forekommer stress i det vardagliga arbetet?

2. Pé vilka satt samarbetar, motiverar och stodjer medarbetare varandra?

3. Hur upplever medarbetarna organisationskulturen och forekomst av konflikter
pa arbetsplatsen?

4. Hur fungerar ledarskapet ur medarbetarnas och ledarnas perspektiv?

5. Ar foretaget en kommunikativ och larande organisation?



4. Nyckelord — definitioner och avgransningar

Nedan foljer vara definitioner och forklaringar av vissa ord och begrepp som é&r
betydelsefulla i var uppsats. Vi ger en kort beskrivning da vissa begrepp ar
mycket vida och i var uppsats bara anvands utifran perspektiv som vi tycker ar
relevant kopplat till psykosocial arbetsmiljo.

Psykosocial arbetsmiljo - Det finns olika definitioner men vi har valt att se det
som samspelet mellan individen och dess omgivning pa arbetsplatsen enligt
Lennéer Axelsson och Thylefors (2005). Vi har &ven till viss del beaktat faktorer
fran den fysiska arbetsmiljon da dessa paverkar upplevelsen av den psykosociala
arbetsmiljon.

Kollektivanstéllda - Vi har valt att anamma begreppet kollektivanstallda eller
kollektiva fran foretaget undersokningen genomfordes pa. Detta innebar samtliga
av de anstéllda som jobbar i produktionen pa foretaget.

Tjanstemadn - De som inom féretaget kallas tjanstemdan kan ha olika
arbetsuppgifter sdsom marknadsforing eller ansvara for inkop. En del av
tjanstemédnnen har personalansvar for de kollektivanstallda, och vi kommer i
denna undersokning att hanvisa till denna grupp som chefer.

Chefer - Ordet chefer anvénder vi synonymt med arbetsledare. | undersdkningen
syftar detta pa arbetsgruppernas narmsta chef inom organisationen.

Medarbetare — Ordet anvands i manga fall synonymt med begreppet
kollektivanstallda nar vi talar om arbetsgrupper. Det kan i andra fall dven syfta till
samtliga anstéllda inom en verksamhet, det vill sdga &ven tjansteman och chefer.

Enkat — Det undersokningsinstrument vi anvant oss av i var kvantitativa
medarbetarundersokning som innefattar kollektivanstallda och tjansteman. Da
vissa av tjanstemannen aven har chefsbefattning har dessa ocksa fyllt i enkaten,
men da i egenskap av tjansteman och inte arbetsledare.

Intervjuguide — Det undersékningsinstrument vi anvant oss av i var kvalitativa
undersokning som endast ar stalld at cheferna med personalansvar. Detta ar en
semistrukturerad enkéat med oppna fragor dar cheferna fatt skriva ned sina svar
fritt.

Signifikansnivd - Vi har bearbetat resultaten fran den kvantitativa
medarbetarenkaten statistiskt. Nar detta gors kontrolleras signifikansnivan i
resultatet, &ven kallad felrisk. Detta innebér att vi gor en utrakning om hur stor
sannolikheten ar for att ett samband eller skillnad existerar i verkligheten och inte
uppkommit slumpmaéssigt. | denna studie kommer vi att utga fran att 5 % och
varden dar under &r signifikanta. Detta da det &r ett vanligt véarde att anvanda sig
av i likartade studier.

Samarbete - Innebdrden av begreppet kan vara mycket varierande beroende pa
vilken situation det anvénds i. Vi har valt en vid tolkning utan distinktioner till
liknande ord som samspel.



Vi utgar fran begreppet utifran vad vi anser ar exempel pa tecken pa gott
samarbete sa som delaktighet, mojlighet att fa stéd och hjalp fran chefer och
kolleger samt att man har en respektfullt bemodtande gentemot varandra.

Konflikter - Vi kommer att begransa oss till konflikter som pagar inom
arbetsgrupper eller mellan arbetsledare och medarbetare, och saledes inte att
beskriva konfliktteori och perspektiv generellt. Att ha fokus pa konflikter och
konflikthantering ar mycket betydelsefull for hur samarbete och den psykosociala
arbetsmiljon fungerar.

Kommunikation — Vi kommer att begrénsa oss till den typ av kommunikation
som sker inom en organisation, internkommunikation. Detta innebéar hur
information och kunskap ges mojlighet att sprida sig inom en verksamhet. Vi
kommer att fokusera kommunikation inom gruppen, mellan ledare och grupp samt
detta relaterat omradena mal och utveckling.

Ledarskap — Utifran en arbetsgrupps perspektiv ar ledarskapet mycket centralt.
Ledarskapet har stor paverkan for hur informationsfloden och utveckling pa
personligt saval som organisatorisk plan ska fungera. 1 var kvantitativa del
fokuserar vi pa ledarskap utifran medarbetarnas synvinkel. | den kvalitativa delen
utgar vi fran ledarnas syn och beskrivning av sitt eget ledarskap.

Organisationskultur - Organisationskulturen ar en stor del av hur en organisation
fungerar och huruvida medarbetarna trivs pa arbetet eller inte. Vi kommer att
évergripande berora detta omrade som handlar om den psykosociala arbetsmiljon.

Kon och jamstalldhet - Jamstalldhet innebar méns och kvinnors lika rattigheter,
skyldigheter och mojligheter. | denna studie fokuserar vi inte pa kon och
jamstélldhet utifran sadant som arbetsuppgifter eller loneutveckling utan pa
florerande attityder utifran en konssegregerad arbetsplats.



5. Teoretiska perspektiv och tidigare forskning

Vi har efter noggrant 6vervagande valt att integrera vara teoretiska perspektiv
med den tidigare forskningen inom omradet, da dessa Gverlappar varandra till
mycket stor del. Vi vill pa detta sétt undvika upprepningar och tror att detta ger en
tydligare framstallning for lasarna. Da var undersokning ligger inom ramen for
psykososocial arbetsmiljo kommer vi forst att definiera och forklara det begreppet
for att sedan presentera perspektiv och tidigare forskning som &r relevanta for var
studie och vara fragestallningar. Detta kommer att ske utifran en ordningsfoljd
med borjan pa individniva for att sedan ga over till gruppniva och slutligen
organisationsnivd. Denna ordning har vi valt da var studie &r en
medarbetarundersokning. Vi vill genom uppsatsens struktur tydliggora var fokus
pa personerna inom organisationen framfor organisationen i sig.

Psykosocial arbetsmiljo

Enligt Lennéer Axelson och Thylefors (2005) é&r begreppet psykosocial
arbetsmiljo svart att definiera och begreppet har i forskningen definierats olika.
Forfattarna anvander begreppet for att redogora for samspelet mellan individ och
miljo. Vi anser liksom Lennéer Axelson och Thylefors att begreppet psykosocial
arbetsmiljo innefattar samspelet i organisationen mellan individer och omgivning.
Vi menar att inom psykosocial arbetsmiljo ber6rs bland annat klimat pa
arbetsplatsen. Ett arbetsklimat har bade har formella och informella aspekter och
rymmer bland annat motivation, kommunikation, status och ledarskap.

Lennéer Axelson och Thylefors (2005) skriver att man kan sarskilja tre olika
omraden inom arbetsmilj6. Den fysiska arbetsmiljon ar det yttre som man kan
observera i en organisation. Den organisatoriska arbetsmiljon &r de formella
aspekterna i en organisation sasom hur man fattar beslut och hur arbetet ar
fordelat. Den sociala arbetsmiljon ar den kontakten som finns mellan individerna
och grupperna i organisationen. Bade den fysiska och den sociala arbetsmiljon ar
av betydelse for hur individerna i organisationen mar. Forfattarna papekar att
individer som arbetar under bristfalliga sociala och/eller fysiska forhallanden
under en langre tid till slut reagerar negativt. Enligt Lennéer Axelson och
Thylefors (2005) &r arbetsgruppen av stor betydelse for den psykosociala
arbetsmiljon och klimatet pa arbetsplatsen. Klimatet i arbetsgruppen paverkas i
hog grad av hur man kommunicerar och l6ser konflikter. Klimatet paverkas dven
av relationer och ledarskapet. Enligt forfattarna upplever medarbetare sin
arbetsmiljo pa olika sétt vilket kan bero pa olika bakgrund och behov. Exempelvis
kan upplevelsen av stress variera hos olika individer trots att de har samma
arbetsuppgifter.

Den psykosociala arbetsmiljon har enligt forskning forandrats bade positivt och
negativt de senaste aren. Den fysiska arbetsmiljon verkar ha forbéattrats nagot
medan stressen i arbetslivet dkar. Arbetsmiljoundersékningen (2007) (Rapport
2008:4) har pa uppdrag av Arbetsmiljoverket genomforts av Statistiska
centralbyran. Rapporten visar pa forandringar som skett under de senaste aren och
skillnader som férekommer mellan olika yrkeskategorier och branscher. Vad
géller fysiskt och kroppsligt anstréngande arbete kan man enligt
arbetsmiljoundersokningen (2007) se att belastningen minskat nagot 6verlag
sedan 2005. Aven upplevelsen av att det &r sa bullrigt att man inte kan samtala pa



arbetsplatsen har minskat. Kraven pa att man maste arbeta 6vertid och
upplevelsen av att ha for mycket att géra har dock 6kat under de senaste aren.
Manga upplever att de maste ta med sig jobbet hem och ta kortare rast pa lunchen
for att hinna med. Bland kvinnorna har de fysiska arbetsmiljéforhallandena blivit
samre. En storre andel av kvinnorna och méannen jamfort med 2005 maste upprepa
samma arbetsmoment nastan dubbelt sa fort som tidigare. Vad géller den
psykosociala arbetsmiljon visade det sig ocksa att kvinnorna i hogre grad jamfort
med tidigare drar sig for att vidarebefordra kritiska synpunkter om
arbetsforhallanden. Det ar ocksa vanligare hos kvinnor &n hos man att de inte kan
paverka sin egen arbetstakt.

Statistiska centraloyran har pa uppdrag av riksdagen genomfort en
forskningsrapport (SCB, sysselsattning, arbetstider och arbetsmiljé 2002-2003).
Enligt denna forskningsrapport visade det sig att omorganisationer paverkade den
psykosociala arbetsmiljon. Pa arbetsplatser dar det i stor del arbetar man var
omorganisationer vanligare an i kvinnodominerande arbeten. Enligt ovan namnda
rapport kan det bero pa att méannen i storre del arbetar i privata foretag. Det
framkom ocksa att arbetsplatser som dominerades antingen av kvinnliga anstéllda
eller manliga anstéllda var vanligare i arbetaryrken &n i tjanstemannayrken. Den
organisation i produktionsindustrin som vi sjalva undersckt utgor ett exempel pa
detta da ca 80 % av de anstéllda & man.

Likabehandling

Diskrimineringslagen 2008:567

Inom det arbetsrattsliga omradet finns det lagar som skyddar arbetstagaren mot
orattvis behandling inom arbetslivet. Riksdagen har i juni 2008 antagit en ny
diskrimineringslag. Den nya diskrimineringslagen trader i kraft den 1 januari 2009
och kommer att ersatta jamstalldhetslagen och sex andra diskrimineringslagar.
Skyddet mot diskriminering blir i stort samma som innan. Lagen har dock uttkats
inom vissa omraden. Inom arbetslivet ska exempelvis diskrimineringsforbudet
galla dven for praktikanter och for dem som utfor arbete som inhyrd eller inlanad
arbetskraft. 1 enlighet med EU: s arbetsdirektiv infors dven ett forbud mot
aldersdiskriminering i arbetslivet samt mot diskriminering pd grund av
konsoverskridande uttryck.

Diskrimineringslagen 2008:567 ska motverka diskriminering pa grund av: kon,
kdnsoverskridande identitet och uttryck, etnisk tillhérighet, religion och annan
trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning och alder. Lagen omfattar
arbetslivet, utbildningsverksamhet, arbetsmarknadspolitisk verksamhet, start och
bedrivande av néringsverksamhet, yrkesbehdrighet, medlemskap 1 vissa
organisationer, varor, tjanster och bostader, allman sammankomst, socialtjanst,
hdlso- och sjukvard, socialforsékring, arbetsloshetsforsékring, —studiestod,
varnplikt och offentlig anstallning.

1 § Denna lag har till andamal att motverka diskriminering och pa andra satt
framja lika rattigheter och mojligheter oavsett kon, konsoverskridande identitet
eller uttryck, etnisk tillndrighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell laggning eller alder.” (www.lagrummet.se
diskrimineringslagen 2008:567)



5.1 Stress i arbetslivet

Lennart Levi (2002) diskuterar i ”Stress, molekylerna, individen, organisationen
och samhéllet” huruvida stress &r skadligt for manniskan. Han menar att det
maste finnas en viss stress i livet, och papekar att om méanniskan skulle leva helt
utan stress vore det lika med doden. Stress kan dock vara skadligt om individer
utsétts for det i allt for stor omséattning och under en langre tidsperiod. Forfattaren
jamfor den skadliga stressen hos manniskan med “En bil som star framfor roda
stoppljus, och féraren rusar motorn sa att den forslits och ventilerna sotar igen.
En mangd bensin forbranns utan att bilen kommer ur flacken’ Levi (2002) (s.47).

Riskfaktorer for stress

Enligt Levi (2002) paverkas manniskan av sa kallade stressorer, pafrestningar som
finns i vart moderna samhalle och arbetsliv. En kélla till stress kan exempelvis
vara att individen utsatts for krav som pa samma gang ar for sma och for stora.
Det kan t.ex. vara sa att arbetet krdaver att man arbetar valdigt snabbt med enkla
och kortvariga arbetsmoment. Enligt forfattaren drabbas individen da av en
understimulering eftersom arbetsuppgifterna &r for enkla. Samtidigt drabbas
individen av en overstimulering da denna maste arbeta mycket snabbt. En orsak
till stress kan &ven vara att kraven ar for sma, tex. att man inte har tillrackligt att
gora eller att arbetsuppgifterna inte ger nagon mening med livet. D& kan
individens mojlighet till sjalvforverkligande och utveckling hotas.

Enligt forskningsrapporten (SCB 2002-2003) visade det sig att fysiskt
anstrdngande arbete exempelvis tunga lyft och att utféra ensidiga och upprepade
rorelser ar lika vanligt for kvinnor som for mén. Andelen méan och kvinnor som
utfor ensidiga och upprepade rorelser har okat bade bland arbetare och bland
tjansteman. Hos de sistnamnda beror okningen pa att allt fler arbetar framfor
datorn hela dagarna. (SCB, sysselsattning, arbetstider och arbetsmiljé 2002-2003)

Stress kan uppsta om de manskliga behoven sasom erkéansla, ansvar, uppmuntran
och social kontakt uteblir. Levi (2002) menar ocksa att omorganisationer kan vara
ett hot mot gruppgemenskapen och en orsak till att negativ stress uppkommer. En
annan anledning till att arbetet kan leda till psykisk ohélsa menar Levi, &r bristen
pa egenmakten och egen kontroll i vardagen. Forfattaren anser att egenmakten
innebar att individen har majlighet att paverka sin egen vardag. | arbetslivet kan
exempelvis egenmakten innebdra att man har mojlighet att paverka i vilken
ordning arbetsuppgifterna ska goras samt hur de ska genomfdras. Vad géller
egenmakten i arbetet belyser SCB: s forskningsrapport sysselsattning, arbetstider
och arbetsmiljo (2002-2003) stress som utgar fran de krav som stélls fran
arbetsgivaren. Det visade sig i rapporten att stressen 6kade om arbetstagaren hade
ett arbete med hoga krav men sma chanser att sjalv paverka arbetssituationen.
Denna sortens stress visade sig pa sikt kunna leda till fysiska och psykiska
problem. Nar det fanns hoga krav pa arbetstagaren samtidigt som denne hade stort
inflytande Gver arbetssituationen upplevdes arbetet i genomsnitt i stort sett som
positivt och stimulerande.

Enligt Toéres Theorell (2002) i ’Stress, molekylerna, individen, organisationen och
samhallet” har kontroll och stress ett ndra samband. Han menar att i situationer
dar man haller pa och tappa kontrollen s& kampar man for att behalla den.



| sddana situationer dar man inte kan gora nagot for att bibehalla kontrollen blir
man passiv, vilket kan vara fallet i vissa arbeten dar man inte har mojlighet till
egenkontroll.

Krav-kontroll-stodmodellen

Levi (2002) beskriver krav-kontroll-stodmodellen, som &r utarbetad av Robert
Karasek, Tdres Theorell och Jeffrey Johnson. Modellen visar vad som hander om
man blir utsatt for en kombination av lagt socialt stod, 1ag egenkontroll och
Overkrav. Psykisk ohdlsa visar sig enligt ovan ndmnda modell vara vanligt
férekommande vid kombinationen hég arbetsbelastning och litet beslutsutrymme.
Levi (2002) skriver att denna skadliga kombination kallas for spént arbete.
Sarskilt stor risk ar det att drabbas av psykisk ohalsa om man inte far chans och
mojlighet till aterhamtning utan gar pa hogvarv under en langre tidsperiod. Vid
aktivt arbete rader det ar en hog arbetsbelastning och mycket mojlighet till eget
beslutsutrymme. Enligt modellen &r det aktiva arbetet visserligen stressigt men
mojligheterna till stimulans och psykisk tillvaxt kan bidra till att de negativa
stressfaktorerna som beror pa brist pa egenmakt minskas och den positiva stressen
fradmjas.

Motverkan pa negativ stress

Levi (2002) anser att det finns flera atgarder pa arbetsplatsniva som kan motverka
den negativa stressen. Det kan bland annat vara att ge alla arbetstagare kunskap
och mojligheter att paverka. Det dr ocksa viktigt att arbetstagaren kanner till
organisationens mal vilket framjar delaktighet. Andra faktorer som &r viktiga ar
att medarbetarna blir belénade och uppskattade pa arbetet. Theorell (2002) anser
att arbetstagarnas mojligheter till kontroll &r viktigt, detta kan exempelvis frdmjas
genom kompetensutbildning och arbetsrotation.

5.2 Behov och motivation i arbetet

Behovshierarkin

Flaa m.fl. (1998) skriver om Maslows behovshierarki och hans rangordningar av
de manskliga behoven. Forfattarna beskriver denna trappa dér olika behov
forandras ju langre upp man kommer i hierarkin. Néar ett behov blivit forverkligat
stravar manniskan efter ett annat hogre upp i trappan. For att ett larande ska ske
maste de grundldggande behoven forst vara tillfredstallda. Flaa m.fl. (1998) menar
att enligt Maslow har vi idag en relativt hg levnadsstandard vilket leder till att de
mest grundlaggande behoven &r enkla att tillfredstalla. Detta galler framst i var
vasterlandska kultur men kan se olika ut dven i vart eget land med tanke pa olika
sociala grupper. Situationen ser ocksa olika ut i olika delar av varlden.

Manniskan forsoker efter de fysiologiska behoven strdva efter de behov som
handlar om tillhorighet, social trygghet och bekraftelse. Andra behov som
manniskan stravar efter ar att uppleva sjalvkansla och mening i sitt arbete. P& en
arbetsplats &r i forsta hand de sociala behoven och behoven av sjélvforverkligande
och uppskattning som &r centrala.
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Maslows behovstrappa

Fysiologiska behov (t ex behovet av mat, klader, hus, varme).

Trygghetsbehov (t ex materiell och fysisk trygghet).

Sociala behov (t ex behovet av véanskap, kontakt, grupptillbehérighet).

Behov av status och prestige (t ex behovet av att kdnna att man ar "nagon” i
egna och andras dgon).

5. Behovet av sjalvforverkligande ( t ex genom att ldra sig saker och att utnyttja
potentiella egenskaper. Ref Flaa m.fl. (1998, s. 51).

N S

Flaa m.fl (1998) menar att vissa organisationsformer kan hindra mé&nniskans
stravan efter sjalvforverkligande. For att undvika detta menar forfattarna att
organisationen maste organiseras pa ett sadant satt att utvecklingsbehov kan
tillfredstéllas. T ex genom delegering och utvidgning av arbetsuppgifter for dem
som har alltfor monotona arbetsuppgifter. Det stéller ocksa krav pa ledaren som
skall ha formagan att se och uppmarksamma den enskilda méanniskan bakom
produktionen.

Enligt Bruzelius/Skarvad (2004) i “Integrerad organisationslara™ finns olika
orsaker till att manniskor arbetar och orsakerna speglar ofta vilka attityder man
har gentemot sitt arbete. Den forsta anledningen &r att arbeta for Gverleva, s.k.
forsorjningsattityder. Den andra installningen till arbetet ar att forbattra sin
levnadsstandard materiellt satt, s.k. yttrevarldsfaktorer. Den tredje installningen
innebdr enligt forfattarna en vilja att utveckla sig sjalv genom personlig tillvéxt,
s.k. inrevarldsattityder. Enligt Bruzelius/Skarvad uppstar motivation och trivsel pa
arbetsplatsen bland annat da medarbetarna kan identifiera sig med de varderingar
som organisationen har. Motivationen kan skapa en organisationskultur som
kannetecknas av lojalitet och engagemang. Forfattarna anser att n&r medarbetarna
blir mer engagerade i utvecklingen av arbetet sa bidrar det till ocksa i det langa
perspektivet till organisationens effektivitet. En organisationskultur som innebar
att medarbetarna kanner engagemang och lojalitet kan ocksa minska behovet av
direkt styrning vilket mojliggor for medarbetare pa alla nivaer att vara med i
beslutsfattande och planering av arbetet. Enligt Bruzelius/Skarvad kan en sadan
kultur innebdra att medarbetarna har mojlighet att strava efter det hdgsta behovet i
Maslows behovshierarki, behovet av sjalvforverkligande.

Motivations- hygienteori

Bruzelius/Skarvad (2004) skriver dven om Frederick Herzbergs motivations-
hygienteori. Med hygienfaktorer menas forhallanden sasom 16n, relationer, status,
sakerhet och fysisk arbetsmiljo. For att trivas pa arbetet bor dessa faktorer vara
tillfredstallda. Nar hygienfaktorerna ar tillfredstallda kan individen ga vidare till
nésta steg vilket &r motivationsteorierna. Dessa faktorer ar relaterade till sjalva
arbetsuppgiften och innefattar bland annat erkédnnande, ansvar, befordran och
psykologisk tillvaxt. Bruzelius/Skérvad (2004) menar att Herzbergs och Maslows
teorier har likheter da de tre nedersta behoven i Maslows behovshierarki har
samband med hygienfaktorerna och de Oversta ar faktorer som bygger pa
motivation.
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5.3 Samarbete

Begreppet samarbete kan forklaras och tolkas pa olika satt men ar i huvudsak
positivt vardeladdat. Vad samarbete pa en arbetsplats innebar beror enligt
Svedberg (2007) bade pa individerna och pa organisationens struktur och kultur.
Graden av samarbetet kan da variera fran att halla sig pa en trevlighetsniva dar
man har en positiv och rolig social samvaro, till att arbetet utfors pa teamniva som
innebdr att man gemensamt har diskuterat vardegrund och personligt
forhallningssatt och ruckat pa invanda yrkesmassiga revir for att istéallet tillvarata
personliga kompetenser efter uppkomna situationer.

Enligt Geir Kaufman och Astrid Kaufman (1998) i Psykologi i organisation och
ledning paverkar individerna i en grupp varandra Omsesidigt genom sina
handlingar. Gruppen, vilken da exempelvis kan vara en arbetsgrupp, har ofta en
stor betydelse for individen. En vélfungerande arbetsgrupp kan ge en stabil
forankring i tillvaron och bidra till kénsla av samhdrighet och vénskap.
Forskningsrapporten SCB (2002-2003) belyser dessa sociala relationer pa
arbetsplatsen. Det visade sig att stressreaktionerna minskade i de fall dar det
upplevdes finnas positiva sociala faktorer i arbetsmiljon. Undersokningen visade
ocksa att var en stor del som uppfattar gruppens sammanhallning och mojligheten
att fa stod och hjalp fran kolleger pa arbetsplatsen som god.

Lennéer Axelson och Thylefors (2005) menar att samarbete ar en central del for
att organisationer ska vara valfungerade. Samarbete innebdr gemensam
problemldsning och kraver att man har en positiv hallning till varandra i arbetet
och innebér att man arbetar tillsammans mot en gemensam malséttning. Enligt
forfattarna kraver samarbetet ocksa att man visar hansyn och har férmagan att
dela med sig av sina tankar och kunskaper. Om en individ har sjalvkannedom é&r
det enklare for denne att kommunicera 6ppet om exempelvis sina styrkor och
svagheter vilket leder till att man kan komplettera varandra i arbetet. Lennéer
Axelson och Thylefors (2005) papekar att samarbete innebar att man ibland
kanske kan gora en insats utdver sitt eget ansvarsomrade for att hjélpa en kollega.

Aven Svedberg (2007) menar att struktur och tydlighet pa arbetsplatsen dven ar
viktig for gruppens samspel. En viktig del i detta ar att det finns en medvetenhet
kring organisationens mal och att dessa &r uttalade. Detta skapar en trygghet i
gruppen och bidrar till att personer dar inom kan arbeta tillsammans utifran
omsesidig respekt utan att nédvandigtvis tycka om varandra pa det privata planet.
Detta kan da hjalpa gruppmedlemmarna att lagga sin energi pa ratt saker och
konflikter kan undvikas (Svedberg 2007). Detta bekréftas &ven av SCB
undersokningen (2002-2003) dar den andel som var missndjda med
sammanhallningen och cheferna pa arbetsplatsen angav att det oftare forekom
konflikter.

Né&r det nu &r populart att betona samarbete, samspel och samhérighet och man
bildar team och arbetsgrupper Gver yrkes- och organisationsgranser far man dock
inte gldomma bort att vissa saker inte bor behandlas i hela gruppen. Enligt
Svedberg (2007) finns det da risk att de anstallda ser moten och sammantraden,
dven da de halls i gott syfte, som sléseri med tid och gor att bade produktionen
och arbetsgruppens moral blir lidande.
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Det ar enligt forfattaren antingen gruppens egna medlemmar eller dess ledning
som maste klara av att gora urskiljningen pa vilket satt olika fragor ska behandlas.
Om detta gors pa ett bra satt menar han vidare att de enskilda medlemmarna blir
mer aktiva och delaktiga, vilket i sin tur hojer arbetsgladjen for hela gruppen.

5.4 Socialt stod

I manga fall kan stress eller vantrivsel pa arbetet ha lika stor betydelse for ohélsa
som en direkt farlig fysisk arbetsmiljo. Sambanden mellan psykologiska och
sociala forhallanden och medarbetares halsa star inte helt klara i den forskning
som finns inom omradet, och inte heller i vilken utstrackning socialt stod
egentligen kan motverka och forebygga halsoproblem (Hedin, 1994).

Hedin (1994) skriver om olika typer av processer som erbjuder personer stod. Det
ar dels de informella processerna som kan ske mycket spontant inom
arbetsgrupperna av hjalpsamma kolleger som kommer med rad eller helt enkelt
genom den sociala samvaron som uppstar i en arbetsgrupp. Det kan dven vara en
professionell hjalpprocess som en arbetsledare eller nagon fran en
personalavdelning eller foretagshalsovard inom foretag ansvarar for. Detta arbete
kan da exempelvis handla om vidareutbildning, omplaceringar eller att ge
samtalsstod. Enligt arbetsmiljoundersékningen (2007) har stora delar av den
psykosociala arbetsmiljon generellt blivit béttre under de senaste aren. Det har
bland annat visat sig genom att det skett forbattringar nar det galler att ge stéd och
uppmuntran. Exempelvis sa visar undersokningen att chefer i storre utstrackning
hjalper till med att prioritera arbetsuppgifter an tidigare, vilket kan ses som en
betydande del i det formella stodarbetet. Undersokningen (2007) visar vidare att
det dock finns en liten grupp som aldrig eller nastan aldrig far nagot stod eller
uppmuntran fran chefer och arbetskamrater. Exempelvis sa visade det sig att
personer i ledningsarbete upplever sig ha ett bristfalligt chefsstdd. Bland dem som
arbetade som maskinoperatorer och i hantverksyrken samt inom varden var
upplevelsen av daligt chefsstod ocksa stor.

Som namnts tidigare &r stress en mycket betydande faktor for hdlsan i arbetet och
darmed for behovet av stdd en individ har. Den upplevda stressen hos en person éar
tatt sammankopplat till dennes arbetsuppgifter och inflytandet medarbetaren har
nar det géller hur och nar uppgifter ska utforas. Enligt forskningsrapporten (SCB
2002-2003) upplever var femte anstélld sina arbetsuppgifter som bade enformiga
och jaktiga. Kombinationen av bade jaktigt och enformigt var enligt rapporten
vanligast i arbetaryrken. Bland dessa yrken hade arbetstagare dven mindre
inflytande an tjansteman dver hur arbetstider ska planeras, hur uppgifter ska goras
och i vilket tempo dessa ska utforas. Enligt Hedin (1994) &ar faktorerna tidspress,
liten mojlighet att paverka den egna arbetssituationen och att fatta egna beslut
direkt kopplade till 6kad halsorisk och behov av socialt stod, vilket da innebar att
de som har ett arbetaryrke ar mer utsatta jamfort med tjansteman. Dock visar SCB
undersokningen (2002-2003) att det i tjanstemannayrken &ar vanligt férekommande
med en bade jaktig och psykiskt pafrestande arbetssituation.

Hedin (1994) beskriver att kolleger inom den egna arbetsgruppen ar mycket viktig
da en person drabbas av ohélsa. Detta gor att personer som innehar vissa
befattningar som innebar mycket ensamarbete, exempelvis vissa typer av
tjansteman eller arbetsledare blir extra utsatta.
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Forfattaren infor har aven ett maktperspektiv, som inte far glommas bort i en
stodrelation, da hon skriver att underordnad personal har svart att ge stod at sin
arbetsledare. Detta menar hon beror pa att arbetsplatsens formella roll- och
maktbalans da rubbas.

5.5 Konflikter

Konflikter ar nagot som &r narvarande pa manga satt och pa manga plan i
manniskors liv. Det &r viktigt att minnas att konflikter inte alls beh6ver vara nagot
negativt, utan tvart om mycket véal kan innebéra eller resultera i en positiv
utveckling. Vi ska dock inte har fordjupa oss namnvart i konfliktperspektivet
generellt, utan forsoka begransa det till de konflikter som pagar inom eller mellan
grupper inom organisationer. Nar man talar om konflikter i samband med
verksamheter sa handlar det ofta om hur vi I6ser missndje och om hur detta kan
hanteras eller forebyggas. Nar det handlar om en grupp som ska kunna samarbeta
under en langre tid menar Nystrom och Wallén (2004) att det kan vara av stor vikt
att man inom gruppen kommer 6verens om tydliga strategier om hur konflikter
ska hanteras. Pa sa satt kan en konflikt bli betydligt mindre resurskravande att
hantera. Enligt Lennéer Axelson/Thylefors (2005) kan konflikter bade vara
destruktiva och konstruktiva. Hur konflikterna hanteras i organisationen ar ofta
avgorande for hur utfallet blir.

Forfattarna anser att en konflikt som hanteras pa ett tidigt stadium och pa ett bra
sétt inte bara ar till nytta for involverade parter utan &ven for verksamheten i stort
da detta ar positivt for individers effektivitet och for den psykosociala
arbetsmiljon generellt. Lennéer Axelson/Thylefors (2005) menar att det finns tva
olika slags konflikter som man kan urskilja i arbetsgrupper, uppgiftskonflikter och
relationskonflikter. Uppgiftskonflikter ar relaterade till sjalva arbetet och
arbetsuppgifterna. Det &r till en viss del positivt med konflikter kring arbetet
eftersom det kan stimulera till nytdnkande och kreativitet. Det finns dock en risk
att konfliktnivan blir for hog och att man da forlorar fokus pa arbetet. Den andra
konflikten som kan finnas i arbetsgrupper ar relationskonflikter vilket kan beréra
konflikter mellan enskilda personer eller mellan olika grupper eller subgrupper.
Bakgrunden till relationskonflikter bygger ofta pa frustrationer och brist pa
bekraftelse. Enligt forfattarna kan relationskonflikterna vara mycket tarande och
energikravande  for  arbetsgruppen och  klimatet péaverkas negativt.
Relationskonflikterna ar ocksa svarare att losa an uppgiftskonflikterna eftersom
det kan vara svarare att diskutera sadana konflikter Gppet. Konflikter i en
arbetsgrupp har vanligtvis spar av bade uppgiftskonflikter och relationskonflikter.

Lennéer Axelson/Thylefors (2005) anser att konflikthantering ofta handlar om att

vanda ett negativt monster. Samtal kring konflikten mellan de berdrda parterna
kan ibland vara tillrackligt for att bryta negativa monster.
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5.6 Ledarskap

Systemorienterade teorier

Flaa m.fl. (1995) skriver att de systemorienterade teorierna ser till de
arbetsvillkor som ledare stélls infor. Teorier om exempelvis ledarbeteende och
situationsteorier brukar fokusera pa ledaren som person. Dom systemorienterade
teorierna tar dock hédnsyn till andra faktorer an ledarens personlighet. Det kan
exempelvis vara faktorer sasom resurser och regler vilka kan vara svara att
paverka. Enligt Flaa m.fl. (1995) talas det ofta i dagens samhéalle om brister i
ledarskapet nar organisationen inte fungerar tillfredstallande. Forfattarna papekar
att orsakerna lika val kan bero pa alltfor krangliga strukturer inom organisationen.
Déarfor ar det viktigt enligt forfattarna att dven se till organisationssystemet och
inte enbart till bristande ledarskap nar det ar ndgonting som inte fungerar i
organisationen.

Auktoritet och relationer

Flaa m.fl. (1998) menar att ledarna i en organisation forsoker att fa de anstallda att
acceptera ledarskapet. Forfattarna menar att auktoritet ar beroende av om ledarens
beslut accepteras av de anstéllda eller inte. Ledarens auktoritet dr ocksa i hog grad
bundet till dennes formaga att belona sina anstillda bade beloning som visas
genom uppskattning, uppmuntran och dessutom materiell beloning. Thylefors
(2005) anser att de chefer som har sa kallad expertmakt inom omradet de utdvar
har lattare att paverka sina anstillda an en ledare som inte har kunskap inom
omradet. Att ha liknande kunskaper och erfarenhet underlattar ocksa for
kommunikationen mellan ledare och anstallda.

Enligt Thylefors (2005) ar betydelsen av arbetsmilj0, delaktig och inflytande
viktiga aspekter i den psykosociala arbetsmiljon. Hon menar att forutsattningarna
for att en sadan arbetsmiljo ska skapas beror i stor utstrackning pa om alla
medarbetare kan komma till tals och respekteras av ledningen men &dven av
varandra. Forfattaren papekar att om de sociala relationerna medarbetarna emellan
inte fungerar kan det ocksa vara svart att fa komma till tals och fa erkéannande. Att
inte fa tillrackligt med stod fran kolleger kan ocksa vara mer nedbrytande for den
enskilde individen &n att ha en dysfunktionell ledare. Thylefors (2005) anser att de
sociala relationerna hela tiden maste skdétas vilket ocksa tar tid. Organisationer
med en valdigt hog arbetsbelastning saknar oftast tid for det.

Svedberg (2007) anser att ledaren ofta har en komplicerad roll att fylla. Ledaren
maste ha formagan att professionellt distansera sig fran dem som ska ledas for att
skydda sin integritet. Han skriver ”en ledare &ar per definition en person som i
nagon bemérkelse lamnat kollektivet just for att kunna leda det” (Svedberg 2007
s.234.) Att arbete som ny ledare menar forfattaren ar en kunskapsresa vilket
manga ganger kraver en helt ny kompetens. Nar nagon blir ledare 6ver sina gamla
arbetskamrater behover denne ta pa sig en ny roll vilket ofta kraver att man inte
kan vara vanner och kolleger pa samma sétt som forut.
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Ledarskap och kommunikation

Ur ett ledningsperspektiv & kommunikation centralt da det fungerar som ett satt
att styra, kontrollera och samordna. En dalig kommunikation mellan chefer och
anstallda ar nagot som ofta pekas ut som en viktig orsak till att verksamheter inte
fungerar pa ett tillfredstallande sétt. Jacobsen och Thorsvik (2002) menar dock att
det ar minst lika vanligt med dalig kommunikation mellan de anstallda som
faktiskt arbetar med samma saker. Detta menar de ar ett problem som inte far
hamna i skymundan da det kan ha lika forodande konsekvenser som nar
kommunikation mellan ledning och grupp brister. For att fa en god
internkommunikation menar Lennéer Axelson och Thylefors (2005) att det krévs
bra och stimulerande arbetsplatstraffar, sa kallade APT, dar medarbetarna tréaffas
fysiskt och ges mojlighet att samtala kring verksamheten och dess olika delar.

Det &r dock ett vanligt forekommande problem att folk uteblir frdn maéten, detta
galler kanske sarskilt nar man tittar pa praktiskt inriktade verksamheter dar en
mycket stor del av verksamheten gar at till produktion. For att gdra moten
meningsfulla utgar Strid (1999) fran fyra centrala utgangspunkter: Det ska finnas
ett reellt syfte med sammankomsten, det ska finnas ett behov for medarbetarna att
delta, motet ska vara strukturerat utan att vara alltfor formellt och antalet deltagare
ska inte vara storre an att alla kan delta aktivt.

Enligt Engquist (1994) &r chefer och arbetsledare vana vid ett logiskt tankande
och kan darfor ha mycket svart att forstd en medarbetares beteende da detta
bygger mycket pa fornuft och kanslor. For att kunna ha ett bra samarbete kréavs att
ledaren har forstaelse for medarbetares subjektiva vérld. Det ar dven viktigt att
ledningen respekterar och har forstaelse for hur information bearbetas inom en
grupp. Enligt Lennéer Axelson och Thylefors (2005) har personer i ledande
positioner ofta en stark tilltro till dokument, medan medarbetare kan se dem som
orealistiska och meningslosa. En ledare bor saledes ta hansyn till den process som
pagar inom arbetsgruppen &ven efter det att ett formellt beslut ar fattat
gemensamt.

Delegering av arbetsuppgifter

Thylefors (2005) menar att delegering av arbetsuppgifter ar en viktig del av
ledarskapet. Delegering innebar att man lagger ansvar pa personer langre ner i
organisationen. Orsakerna till delegering &r bland annat att ge avlastning for
cheferna samt att ge medarbetarna mojlighet till utveckling och omvéxling. Om
medarbetarna ska vaxa och kéanna stolthet ar det viktigt att medarbetaren far de
befogenheter som krévs for att ta ett sjalvstandigt ansvar. Enligt Thylefors (2005)
ar det viktigt med att delegera pa ett sadant satt som upplevs rattvist och att
medarbetaren kanner att han/hon kan klara av uppgiften. Forfattaren papekar att
ledaren bor folja upp och ge stdd vid delegering. Medarbetare som &r nya och
osdkra pa sin roll behover extra riktlinjer och stod.

16



5.7 Kommunikation

Forskningsomradet om kommunikation ar oerhort brett och innefattar allt fran
signaler nagon sander ut till omgivningen med sin frisyr till att studera chattforum
pa Internet eller hur ett fullméktige redovisar sina protokoll. Framfor allt kommer
vi att presentera det teoretiska perspektivet utifran hur en organisations struktur
och hur olika forum ger forutsattningar for kommunikation, men &ven den typ
som finns inom en arbetsgrupp och mellan en ledare och arbetsgrupp.

Jacobsen och Thorsvik (2002) beskriver kommunikation som nagot som ingar i
organisationsbeteende och processer tillsammans med motivation och prestation,
beslut, larande och forandring. Det &r alltsa nddvandigt for att en organisation ska
fungera som ett 6ppet system, att kunna ta till sig ny kunskap och utvecklas. ’Det
ar ett mal for alla organisationer att ha tillrackligt bra kommunikationskanaler sa
att alla far den information de behover for att utféra arbetet, och att
informationen presenteras pa ett sadant satt att alla forstar den bra och ungefar
likadant.” (Jacobsen Thorsvik 2002 s 334). Forfattarna anser vidare att tydliga
mal som formuleras och kommuniceras ar en forutsattning for att medarbetare ska
kénna sig motiverade. Poangen &r att det som den anstallde utfér ska kénnas
vardefullt och leda till en kénsla av delaktighet i att malet nas.

Nystrém och Wallén (2004) menar inte bara att det kravs en kansla av att bidra till
malet for att fa personal motiverad, utan att motivationen ar en forutsattning for
att en verksamhet 6ver huvudtaget ska fungera. Vidare skriver de att detta ar nagot
som maste vara en fortgaende process tillsammans med kraven for produktivitet,
utveckling och férandring. For att astadkomma detta kravs forum for diskussion
och problemlosning. Organisationens formaga att formedla kunskap och
erfarenheter ar central for att beslut ska kunna fattas pa ratt sétt och kunskaper
spridas vidare inom verksamheten (Jacobsen och Thorsvik 2002). Detta ar en
forutsattning for att organisationen ska utvecklas, vara levande och larande.

Kommunikation ar centralt inom alla organisationer. Utan kommunikation finns
ingen mojlighet for koordinering eller specialisering och darmed ingen
strukturering av informationsfléden, det vill sdga att det per definition inte
existerar nagon organisation over huvud taget (Flaa 1998). Kommunikation &r
nagot som existerar mellan flera parter. Man bor darfor enligt Engquist (1994)
inte anvanda sig av det forvillande begreppet envdgskommunikation, utan ordet
information, som innebar att ett visst budskap Gverfors fran en part till en annan.
Jacobsen och Thorsvik (2002) menar dock att information i sjélva verket &r ett
samlingsbegrepp for meddelandets innehall, medan kommunikationen ar den
process dér informationen formedlas, oavsett om det bara ar en part eller flera
som ar séndare i processen. Vi kommer hédanefter att anvanda oss av begreppet
enligt den senare definitionen. Det vill saga alla typer av informationsfloden.

Det finns olika typer av kommunikation. N&r man talar om den inom en

organisation kan man lyfta fram de fyra typerna formell, informell, vertikal och
horisontell kommunikation.

17



Formell kommunikation kan férekomma bade horisontellt och vertikalt men ingar
I det uppréttade systemet och har sin motsats i informell kommunikation som
innebar att man gar utanfor det formella organisationsmonstret och de reglerade
informationskanalerna (Flaa 1998). Vikten av den vertikala kommunikationen &r
beroende av typen av organisation, hur hierarkiskt systemet &r ordnat. Exempel pa
nedatgaende information &r instruktioner och riktlinjer och uppatgaende kan vara
rapporter eller kritik. Horisontell kommunikation ar den som finns mellan
medarbetare eller till exempel mellan olika avdelningar. Detta &r en typ av
kommunikation som enligt Flaa (1998) & mycket viktig men ofta undervarderad.
Samma forskare identifierar tva huvudskal till att informell kommunikation
forekommer: det forsta &r att de formella processerna inte kan tdcka behovet av
information som finns, till exempel for att forum saknas eller att processerna ar
for langsamma. Det andra skalet ar att manniskor har ett behov av socialt utbyte
med varandra oavsett utformning av informationskanaler. Det ar da ndgot som
hojer trivseln och motivationen och darmed &ven effektiviteten inom
organisationen.

Strid (1999) papekar att det finns tva olika perspektiv pd kommunikation inom
organisationer, konfliktperspektiv och konsensusperspektiv. Konfliktperspektivet
fokuserar pd motsattningar mellan agare och verksamma eller mellan kapital och
arbete. Konsensusperspektivet fokuserar pa samarbete och stravan efter ett
gemensamt mal. | denna uppsats ser vi framst pa kommunikation ur
konsensusperspektivet, da vi ar intresserade av hur den anvéands for att skapa ett
samarbete och I6sa problem.

En genomténkt och vélfungerande intern kommunikation gor att medarbetarna
kan fa en tydlig bild av verksamheten som helhet och en gemensam plattform att
utga ifran, vilket ar starkande for gruppens “vi-kansla” och samhorighet (Lennéer
Axelson och Thylefors 2005). Kommunikationen &ar alltsa mycket tatt
sammanknutet med den stdmning och organisationskultur som rader pa en
arbetsplats.

5.8 Organisationskultur

Enligt Flaa m.fl. (1998) &r kultur i organisationer fundamentala antaganden som
delas av manga pa arbetsplatsen och som omedvetet kan styra medarbetares
beteenden. Kulturen kan exempelvis yttra sig i hur ledarna beméter sina anstallda,
om detta gors med tillit eller misstro. Genom att bemdota sina anstillda med
misstro uppstar ocksa misstro nerat i ledet. Nar ledaren litar pa sina anstéllda
uppstar motsatt effekt. Bruzelius/Skarvad (2004) menar att kulturen ofta &r socialt
konstruerad och historiskt bestamd. De papekar ocksa att kulturen i en
organisation ofta ar svar att forandra. Attityder till arbetsplatsen formar till stor
del kulturen pa en arbetsplats. Forfattarna menar att vilka attityder individen har
till arbetet ocksa beror pa situationsfaktorer sasom alder, uppvaxt och
livssituation.

Mats Alvesson (2001) skriver i Organisationskultur och ledning att det ofta
uppstar subkulturer eller olika arbetskulturer i en organisation. Exempelvis arbetar
ofta industriarbetarna och tjanstemannen i olika miljoer och kulturen utformas da
pa olika satt.
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Han papekar exempelvis att olikheter i vilken bakgrund man har och under vilka
arbetsvillkor man arbetar spelar roll for hur arbetskulturen bildas. De som har
liknande arbetserfarenheter brukar ocksa ha gemensamma tankar om arbetet och
ha lattare att kdnna samhdrighet med varandra.

Alvesson (1993) skriver i organisationsteori och teknokratiskt medvetande om
huruvida manniskor kan anpassa sig till ett arbete dar det rader ofria arbetsvillkor
och déar arbetet ar monotomt. Enligt forfattaren paverkar den sociala och fysiska
arbetsmiljon tillslut individens personlighet. Individen anpassar sig tex efter de
arbetsvillkor som rader och tranger undan det manskliga behovet av
sjalvforverkligande. Han papekar att de industriarbetare som har mycket ofria och
okvalificerade arbeten och som tycker att sjalvstandighet och utveckling ar viktigt
har sémre psykisk hélsa an de arbetarna som accepterar och anpassar sig efter de
arbetsvillkor som rader.

Grundlaggande antaganden och varderingar

Enligt Bruzelius/Skérvad (2004) kan organisationskulturen liknas vid en 16k
eftersom den bestdr av manga olika lager och for att forstd kulturen maste man
forstd de grundlaggande antagandena som finns i organisationen. Forfattarna
beskriver att det yttersta lagret bestar av de sa kallade artefakterna. Dessa ar de
kulturella uttrycken som man kan se, hora och kdnna nar man ar pa besok pa en
arbetsplats. Artefakterna kan exempelvis vara symboler, produkter, myter och
kansloyttringar. 1 lagren ddrefter hittar man enligt forfattarna normer,
gemensamma varderingar och beteendemonster. Det ar de gemensamma
varderingarna som styr hur organisationen har benégenhet att 16sa problem och
hantera olika situationer. De grundldggande antagandena som finns i
organisationen finns i det sista lagret. Dessa dr sa kraftigt rotade i organisationen
att man inte reflekterar 6ver dem utan de tas for givna som normaltillstand. Enligt
Bruzelius/Skarvad (2004) &r det dessa antaganden som skapar mest vérde for
organisationen men de kan ocksa skapa stora problem ifall de ar dysfunktionella,
eftersom det kan vara svart att anpassa sig till nya situationer som kraver att man
frangar de grundlaggande antagandena som man ofta omedvetet bar pa.

Enligt Flaa m.fl. (1998) har medarbetarnas instéllning till organisationen
betydelse for hur klimatet och lojaliteten till organisationen utformas.
Organisationen kan genom att reglera de materiella och ekonomiska beléningarna
skapa en milj0 dar medarbetarna kanner sig néjda och belénade for sitt arbete.
Forfattarna papekar att det i samhallen dar det rader brist pa arbeten och i
situationer dar det inte finns olika arbeten att vélja mellan sa kan medarbetaren
underkastas organisationen vardesystem dven om det star i stark kontrast med den
enskildes uppfattningar och varderingar eftersom det inte finns nagra andra
mojligheter. Flaa m.fl. (1998) menar att skapandet av sin egen verklighet inte kan
vara helt oberoende av den yttre paverkan och makt som organisationen dar man
arbetar har.
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Klimat, kommunikation och mobbning

Klimat och organisationskultur har ocksa stor inverkan pa hur kommunikationen
fungerar. Detta handlar till storsta delen om identifikation, om att ha nagot
gemensamt som skapar ett fortroende inom gruppen eller organisationen.
Jacobsen och Thorsvik (2002) skriver att man med fértroende och kommunikation
kan bilda spiraler som kan fungera bade positivt och negativt. Finns en misstro
inom gruppen leder detta till minskad kommunikation, som 6kar stdmningen av
misstro. Klimatet blir 6ppnare ju mer ménniskor kommunicerar med varandra,
fortroendet inom gruppen Okar, vilket gor det lattare att kommunicera. Enligt
Kaufman m.fl. (1998) kan det om det rader misstro i arbetsgruppen vara storre
risk att det uppstar mobbning mot enskilda medarbetare. Mobbning kan enligt
forfattarna ske direkt eller dolt. Den direkta mobbningen kan exempelvis besta av
gliringar eller hot. Den indirekta mobbingen kan komma till uttryck i utfrysning
och social isolering av arbetskolleger. Kaufman m.fl. (1998) menar att om
mobbning ar vanligt forekommande pa arbetsplatsen sa handlar det ofta om att
organisationen har brister vilket leder till missndje och frustration. De papekar
ocksa att organisationen kan motverka att mobbning uppkommer genom att skapa
en kultur med positiva normer och varderingar.

5.9 Kon och organisation

Det pagar ett tredrigt FoU forskningsprojekt som handlar om kvinnors fysiska och
psykosociala arbetsmiljé inom industrin. Forskningsprojektet startade 2007 och
planeras vara fardigt 2010. Det ar sex forskningsprojekt som delar pa 14 miljoner
kronor. Projektet genomférs av LO, svenskt naringsliv och PTK via AFA
forsakring. Syftet med projektet ar att skapa en béttre arbetsmiljé bade vad galler
fysisk och psykosocial arbetsmiljo for bade kollektivanstéllda och tjansteanstéllda
kvinnor inom industrin (www.afaforsakring.se/foukvinnors). Denna forskning
som belyser kvinnans roll i industrin tror vi & nédvandig eftersom det tidigare
inte gjorts mycket undersokningar inom omradet. Vi tror att forskningen pa sikt
kan starka kvinnans roll inom industrin och dven bidra till generella forbattringar
inom branschen.

Inom organisationsforskning har det lange varit en utgangspunkt att
organisationer ar konsneutrala. Att man har dominerat bade inom studerade
organisationer och inom forskarkaren har gjort att manga amnen inte tagits upp
alls eller atminstone inte forstatts utifran ett konsperspektiv, vilket har gjort att
resultat felaktigt har framstéllts som objektiva och neutrala (Alvesson och Due
Billing 1999). Enligt dessa forskare innebdr ett konsperspektiv att man analyserar
vikten, innebdrden och konsekvenserna av vad som definieras som utmarkande
feminina eller maskulina sétt att tdnka, vérdera, handla och k&nna. Forfattarna
papekar vidare att det inte racker med att se pa generella monster och tendenser
inom en organisation for att ha ett verkligt konsperspektiv, utan man maste ta
hansyn till vad konstruktionen av kon har for betydelse i detta.

Pa arbetsmarknaden generellt liksom inom organisationer rader ofta en tydlig
segregering mellan kvinnor och mén. Det handlar om hur ett kon &r knutet till
specifika yrkesomraden eller hur det inom en organisation finns en tydlig
fordelning i de sysslor som utfors av kvinnor respektive mén.
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Enligt Wahl m.fl. (2001) ar det enkelt att se denna uppdelning exempelvis pa ett
foretag, daremot ar det svarare att tolka hur manniskor forklarar denna uppdelning
och vilka effekter den far. Dessa uppdelningar kan handla om olika nivaer inom
en organisation, s3 som chefer och medarbetare, eller olika sysslor som utfors
inom en organisation, sasom produktion av varor och férpackning av produkter.

Inom organisationer som domineras av méan kan det enligt Alvesson (2001)
innebdra att det ses som naturligt att betona exempelvis hierarki och tuffhet. |
sadana organisationer kan finnas forakt mot sadant som beroende, kénslor och
svaghet. Detta menar Alvesson (2001) missgynnar bade kvinnor och man i
arbetslivet. Sadana traditionella kulturella forestallningar om maskulinitet
begransar d&ven mannen pa sa satt att de kan uppleva att deras varde och identitet
ar knutet till véarderingar som betonar hardhet och forkastar kanslor som kan
uppfattas som svaga. Egenskaper som betecknas som typiskt manliga har i
historien ofta haft storre betydelse i samhallet och i organisationer an de som
betecknas som typiskt kvinnliga. Darfor ar det forvanansvart enligt bland annat
Mellstrom (2003) att det finns sa lite forskning om just maskuliniteter och dess
relation till teknologi. Han menar vidare att kopplingen mellan manlighet och de
typiska egenskaperna sasom tuffhet och hardhet bara &r en del av analysen av méan
inom industrin. Det finns &ven stora inslag av intimitet, omsorg och
emotionellitet, vilket vanligtvis ar begrepp som associeras till kvinnor och
kvinnligt dominerade yrken.

En arbetsplats som ar konssegregerad har enligt Wahl m.fl. (2001) tre stora
effekter pa den grupp som &r i minoritet: Synlighet innebér att minoriteten blir mer
uppmarksammad &n majoriteten. Detta ar inte nddvéandigtvis nagot positivt utan
kan ocksa fungera begransande pa handlingsformagan och upplevas som
pressande. Kontrasteffekten innebdar att ndarvaron av minoriteten gér majoriteten
mer uppmarksamma pa vad de har gemensamt samtidigt som denna gemenskap
kan upplevas vara hotad genom minoritetens narvaro. Assimilering innebér att de i
minoritet dr lattare att assimilera genom att majoriteten generaliserar nagot som
uttrycks genom en eller ett fatal av dem som ingér i minoriteten. Det innebér att
minoriteten oftare blir bedémd efter stereotyper och generaliseringar som finns
om det kdn som &r i minoritet Wahl m.fl. (2001). Effekterna av detta kan bli att en
ojamlik behandling férekommer pa arbetsplatsen pa grund av att vissa beteenden
och  tankemonster  har  etablerats inom  foretagskulturen.  Enligt
arbetsmiljoundersokningen (2007) har trakasserier och mobbning legat pa en
oférandrad niva sedan 2005. De som upplever sig vara mest drabbade av
trakasserier ar kvinnor, da framst yngre kvinnor. Det &r inte lika vanligt att man
utsétts for trakasserier pa grund av deras kon, men risken kan dock vara nagot
hogre i kvinnodominerande sektorer. De kvinnor som har blivit trakasserade har
utsatts for sexuella trakasserier fran chef eller medarbetare, oftast i form av
kommentarer pa grund av kénstillhérighet. Kommentarer som grundar sig pa kon
ar mest vanliga i mansdominerade yrken (ArbetsmiljOstatistik Rapport 2008:4,
Arbetsmiljon 2007).
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5.10 Den larande organisationen

Den ldrande organisationen &r en modern och valbekant term inom
organisationsteori som fokuserar pa de snabba forandringarna i omgivningen och
nya krav som stalls pa en verksamhet for att den ska bli eller fortsatta att vara
framgangsrik. Termen borjade sla igenom under 70-talet och manga inom
samhallsvetenskapliga omradet forfasade sig dd over att man tillskrev
organisationer i sig kunskapen att l&ra, nar det i sjalva verket var individerna inom
organisationen som var de som tog till sig nya kunskaper, som var de larande
(Argyris och Schon 1996). Enligt Jacobsen och Thorsvik (2002) har alla typer av
larande inom en organisation sin borjan pa individniva. Enskilda personer borjar
da reflektera dver nagot de upplevt och det bildas sa kallad erfarenhetsbaserad
kunskap, en tyst kunskap. Denna tysta kunskap kan sedan vara grund till, inte bara
individuellt utan organisatoriskt larande genom att den enskilda individen
kommunicerar sin kunskap till andra. Larandeprocessen innefattar saledes ett
utbyte av erfarenheter och kunskapsoverforing mellan de anstéllda for att detta
ska fungera. Darfor ar den interna kommunikationen mycket central inom den
larande organisationen (Jacobsen och Thorsvik 2002).

Hur organisationer el > Erfarenhet
handlar Individuell tyst kunskap
Kollektivt beteende

Intern =5
kommunikation
=
Beslut Formedling
Kunskap Explicit kollektiv
< 100 kunskap

Figuren (fran Jacobsen och Thorsvik 2002 s. 412) visar hur de samband i larandeprocessen kan
brytas eller forenas beroende pa hur kommunikationen fungerar. Modellen visar &ven hur
individer inom en verksamhet och deras relationer ar en forutsattning for att organisationen ska
kunna vara larande.

Enligt Argyris och Schon (1996) &r alla organisationer larande i ndgon bemarkelse
nar den tar till sig och hanterar ny information. L&randeprocessen kan handla om
kunskap, forstaelse, "know-how”, teknik eller praktik. Larande kan alltsa handla
om ren fakta, Vad man lar sig, lika val som aktiviteten Hur man gor nagot. Inte
bara organisationens struktur avgor om det finns mojligheter for larande. Aven
organisationskultur spelar en betydande roll da denna avgor vad for normer och
grundldggande antaganden som finns, och darmed vilken typ av kunskap
organisationen &r Oppen for. Enligt Janis i Jakobsen och Thorsvik (2002)
utvecklar grupper inom organisationer, ofta omedvetet, ett motstand byggt pa
stereotypa forestallningar om sadant som &r okant for organisationen. Detta
kollektiva beteende gor det blir mycket svart att fanga upp signaler om att det
krdvs forandring i form av nya kunskaper och larande.
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For att kunna studera hur olika larandeprocesser kan se ut har Argyris utvecklat
tva handlingsmodeller for detta. Den ena representerar en enkel form av inlarning,
som Argyris sjalv kallar single-loop learning, dar den viktigaste konsekvensen
enligt Jacobsen och Thorsvik (2002) &r att manniskor inte lar av sina misstag.
Jacobsen och Thorsvik (2002) beskriver detta som en defensiv modell som
innebar att varje gang ett fel upptacks forsoker man bortse fran felet och slata 6ver
det — vilket inom organisationer innebér att det successivt byggs upp rutiner for
hur misstag ska kunna forbises. Denna typ av handlande kan dock vara effektivt
nar man lyckas l6sa ett problem och da inget i omstandigheterna forandrats nasta
gang da samma problem uppstar. | annat fall skriver Jacobsen och Thorsvik
(2002) att det ar nodvandigt att ifragasatta forutsattningarna for handlandet, vilket
innebar att man enligt Argyris modeller handlar utifrdn double-loop learning.
Forfattarna anser att den storsta skillnaden mellan dessa modeller &r att man i
double-loop learning standigt i gemenskap med andra bedémer och utvarderar
sina val och handlingar. Har finns det da en mojlighet att komma underfund med
de normer och informella strukturer inom organisationskulturen som begransar
verksamhetens larande och utveckling.
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6. Metod

6.1 Val av metod

Vi har valt att gora en studie dar vi kombinerar en kvantitativ med en kvalitativ
metod. Vi har lagt tyngdpunkten pa den kvantitativa delen av studien. For den
kvantitativa delen har vi anvant oss av en enkat (Bilaga 3) som gatt ut till samtliga
anstallda pa foretaget. Eftersom vi vill ta reda pd Overgripande attityder och
instéliningar rorande den psykosociala arbetsmiljon anser vi att en kvantitativ
ansats dr mest relevant. Storleken pa undersékningspopulationen, ca 300 personer
gor det ocksa tamligen sjalvklart att anvanda kvantitativa data.

Det kvalitativa inslaget i studien riktar sig till mellanchefer som utéver enkaten
aven fatt svara pa en intervjuguide (bilaga 4) med 6ppna fragor som komplement
till enkaten. | analysen har vi valt att integrera de kvalitativa svaren fran
intervjuguiden med vara kvantitativa data.

Kvantitativ metod

Enligt Elofsson (2005) ’Forskningsmetoder i socialt arbete” &r enkéter ett bra
satt att ta reda pa attityder som finns hos olika grupper. Vi tror att vi genom att
lata de anstallda pa olika nivaer svara pa samma enkat ocksa far reda pa skillnader
och likheter i attityder mellan de olika grupperna. Vi har i enkaten utgatt fran
vissa fragor i QPS Nordic som ér ett frageformular om psykologiska och sociala
faktorer i arbetslivet utprovat i Norden. Enligt Elofsson (2005) kan det vara
fordelaktigt att anvanda fragor som redan anvéants. Detta menar han kan minska
risken for misstag nar det galler formulering men det kan &ven vara bra att ha
nagot material att jamfora med nar man ska tolka resultaten som man kommit
fram till i undersokningen. Elofsson (2005) papekar att man bor ta speciell hansyn
till vissa faktorer nar man utformar en enkat. Han menar att fragorna inte ska vara
ledande och bor utformas pa ett sadant sétt att man kan fa en arlig bild av hur
intervjupersonen uppfattar sin situation. Forfattaren anser att fragorna bor ge sa
nyanserade svar som mojligt utan att materialet blir for stort att analysera. Fragor
dar man enbart kan svara ja eller nej bor alltsa inte anvandas enligt Elofsson
(2005). Vi har nar vi utformat enkaten tankt pa att inte anvanda ledande fragor. Vi
har ocksa forsokt att mojliggora en nyanserad bild av svarsalternativen och har
skapat mojligheter att komma med egna kommentarer pa vissa av fragorna i
enkaten.

Né&r det géller redovisning av kvantitativa data menar Elofsson (2005) att man
vanligtvis anvéander sig av tabeller och/eller diagram. Presentation av data ska ha
ett klart samband med problemstéallningen. Forfattaren menar att ndr man sedan
tolkar materialet gér man ofta jamforelser. Han anser att jamforelser mellan
exempelvis kon eller mellan personer med olika utbildningar &r vanliga att gora i
kvantitativa undersokningar. Vid jamforelser menar forfattaren att det ar viktigt
att vara medveten om att alla skillnader behdver vara relevanta. Exempelvis kan
det uppsta ett slumpfel om intervjupersonerna av ndgon anledning kryssar i svar
som inte Overensstimmer med verkligheten. Om datamaterialet innehéller fa
observationer ar det ocksa storre risk for att skillnader uppkommer slumpmaéssigt.
| var enkatundersokning minimerar vi risken for sadana slumpfel genom att alla
anstallda ges mojlighet att medverka i undersokningen. Vi tror dock att slumpfel
kan uppsta trots detta. Elofsson (2005) menar, att man med signifikantstest kan
avgora om skillnader i data beror pa slumpen eller inte.
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Detta har vi ocksa tagit hansyn till i var bearbetning av data da vi genom att gora
signifikantstest pa vara korstabeller tagit reda pa om resultatet ar statistiskt
signifikant.

Kvalitativ metod

Den kvalitativa metoden riktar sig till mellancheferna. De har férutom enkétfragor
fatt svara pa en skriftlig intervjuguide med 6ppna fragor. Larsson (2005) anser att
hur man utformar en sadan intervjuguide paverkar resultatet. Man bor tanka pa
vilka teman undersokningen ska berora sa att fragorna kan utformas darefter. Nar
vi utformade intervjuguiden till cheferna sa valde vi fragor utefter de teman vi har
i undersdkningen. Anledningen till att vi valde att ha en intervjuguide med 6ppna
fragor till mellancheferna var att vi ville ha en mer nyanserad bild av hur cheferna
ser pa sitt eget ledarskap och hur de i praktiken utévar detta utifrdn vad som ar
relevant i var studie. I den kvantitativa metoden forséker man reducera
insamlade data till beskrivbara statistiska enheter medan man i den kvalitativa
metoden forsoker na kunskap om individens subjektiva upplevelser utifran hennes
egna ord, uttryck och meningsbeskrivningar” Larsson m.fl. (2005 s.92). Vi
diskuterade mojligheten att istallet ha en sarskild enkat till cheferna, men pa grund
av att mellancheferna var farre an 30 personer var det inte statistiskt
genomforbart.

Nar man arbetar utifran en kvalitativ metod menar Larsson (2005) att det kan vara
bra att utga fran vissa citat fran intervjupersonen for att lasaren sjalv ska kunna
dra slutsatser om resultaten ar rimliga eller inte. Han papekar att det ar viktigt att
det finns balans mellan teoretiska analyser och tolkningar som undersdkaren gor
och de citat som man valjer att ha med i analysen. Enligt Larsson (2005)
innehaller kvalitativa studier spar av kvantitativa moment. Exempelvis kan man
kvantifiera kvalitativ data nar man vill ha reda pa ett visst monster som &r
intressant att ta till vara i resultatet. Forfattaren papekar ocksa att man kan mixa
de bada datainsamlingsmetoderna exempelvis kan kvantitativa enkater innehalla
oppna fragor. Vi har dven i var enkat med vissa mer oppna fragor som vi kan
tolka kvalitativt.

Abduktiv strategi

Larsson (2005) beskriver den induktiva metoden dér man studerar en foreteelse
utan forutfattade hypoteser. Nar man arbetar utifran en induktiv strategi véxer
teorin fram ur forskningsmaterialet. Nar man arbetar deduktiv utgar man istallet
fran vissa teorier och perspektiv nar man startar forskningsprocessen. Enligt
Larsson (2005) kan man ocksa kombinera deduktiva och induktiva strategier, en
sadan strategi kan kallas abduktiv eller kombinerad induktiv- deduktiv kvalitativ
strategi. Vi har i var forskningsprocess anvant oss av en sa kallad abduktiv
strategi. Vi har innan vi bearbetat vart material redan bestamt flera teorier och
perspektiv vi skulle anvdnda oss av, vilket kdnnetecknar en deduktiv strategi. Vi
anser att det behdvs mer tid till forfogande for att arbeta med enbart en induktiv
strategi. Det har ocksa funnits tillrackligt med forskning inom psykosocial
arbetsmiljo for att kunna arbeta deduktivt. Vi har dock under bearbetningen av
materialet varit 6ppna for nya perspektiv som kunde vara intressanta att tillféra
undersokning, vilket kdnnetecknar en deduktiv strategi.
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Vi tror att vi genom att arbeta med en abduktiv strategi har haft mojlighet att
analysera vara fragestallningar utifran olika perspektiv dar vi kunnat diskutera nya
synvinklar och perspektiv som uppkommit under undersokningens gang.
Samtidigt har teorin som vi anvént oss av fran borjan hjalpt oss att hitta en rod
trad genom undersokningsprocessen.

6.2 Urval

Vi har i var undersokning gjort ett totalurval. Varje medarbetare som ingick i
nagon av befattningsgrupperna kollektivanstalld, tjansteman eller mellanchefer pa
foretaget fick mojligheten att delta i studien. Totalt var det ca 300 personer som
omfattades av undersokningen, vilket vi beddémde var hanterbart utifran
kvantitativ metod. Enligt Esaiasson m.fl. (2005) innebar ett totalurval att man
undersoker alla enheter i en population. Detta gor att det blir lattare att
generalisera resultaten och &ven att undersokningen blir sa tillforlitlig som
mojligt. Samtliga av mellancheferna gavs mojlighet att ocksa svara pa
intervjuguiden.

6.3 Bortfall

Esaiasson m.fl. (2005) menar att man maste rakna med ett visst bortfall i bade
kvantitativa och kvalitativa undersokningar. Vid kvantitativa enkatundersékningar
kan bortfallet ibland bli stort eftersom det kan vara latt att glomma att fylla i
enkaten eller att personen inte ser nagon mening i att fylla i den. Forfattarna anser
att undersokaren bor forsoka minimera dessa risker genom att ge tillrackligt med
information om syftet med enkéten. Vi har tagit hansyn till dessa aspekter.
Exempelvis har vi informerat om undersokningens syfte i organisationens interna
tidning. Vi kom ocksa tillsammans med personalchefen Gverens om att
undersokningen skulle fyllas i under arbetstid vid en viss tidpunkt. Genom detta
tror vi att vi lyckades minimera bortfallet.

Det var 239 personer som deltog i studien av de totalt 295 anstédllda. Av
kollektivanstéllda deltog 179 av totalt 229. Bland tjdnstemannen deltog 42 av
totalt 51 och av cheferna var det 15 som svarade pa enkaten. Det var aven tre
personer som fyllde i enkaten men som missade eller valde att hoppa dver fragan
om befattning, vilket innebéar ett internt bortfall pa den fragan. Pa enkaten ger
detta en total svarsfrekvens pa 81 %, vilket vi anser ar ett mycket positivt resultat.
Vi fick in 12 ifyllda intervjuguider fran cheferna som totalt ar 15 stycken.

6.4 Generaliserbarhet

Med generaliserbarhet avses mdjligheten att kunna dra generella slutsatser utifran
de resultat man finner i en undersokning. Kraven och forhallningssattet beror
mycket pa problemformulering och hur urvalet for undersokningen ar gjord. Da
var undersokning &r en totalundersékning med lagt bortfall finns ingen
problematik nér det géller respondenternas representativitet inom foretaget. Om
bortfallet hade varit stort hade det dock varit nédvandigt att analysera om detta
berodde pa sarskilda anledningar som gor svaren missvisande. Ett exempel pa
detta kan vara om en specifik grupp inte svarar, exempelvis en bojkott fran en
avdelning. Man maste da som forskare fraga sig vad detta kan bero pa samt om de
svaren som inkommit kan vara representativa for helheten.
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Vidare géllande intern generaliserbarhet sa maste man vid tolkning av resultaten
tanka pa att vara undersokningsgrupper ar olika stora. 76 % av de svarande ar
kollektivanstallda, 18 % dr tjansteméan och bara 6 % é&r chefer. Denna skeva
fordelning kan mycket vl ha effekter pa resultaten. Vi har dock valt att redovisa
manga enkatfragor just utifran yrkesbefattning pa grund av detta.

Nar det galler en vidare syn pa generaliserbarhet beror detta pa typen av
understékning. Med var studie amnar vi inte att ta reda pa hur situationen ser ut
inom industrier allmént i Sverige, utan hur personer inom detta specifika foretag
upplever sin arbetsplats. Det ar alltsd inte tankt att vara siffror ska vara
representativt for andra arbetsplatser. Dock kan resultatet vara anvandbart for
kommande studier i jamférande syfte, vare sig de sker inom samma eller andra
organisationer.

6.5 Validitet

Med begreppet validitet menas att man vid en undersékning verkligen mater det
man avser att mata. Kraven for validitet ar grundlaggande lika for bade
kvantitativa och kvalitativa undersokningar, dock menar Svenning (2003) att det
faktiskt ar lattare att uppna detta vid en kvalitativ undersokning da forskaren
befinner sig narmre den véarlden dar empirin & hamtad. Svarigheten med en
enkatundersokning, som vi anvander i var studie, ar att fragorna bade i den
strukturerade och semistrukturerade enkéaten maste goras pa forhand. Nar man
sedan far resultatet i sin hand finns det ingen majlighet att ratta till misstag s som
klumpiga formuleringar och liknande.

Detta ar enklare till exempel vid en intervju dd man kan omformulera en fraga
eller tillsammans med respondenten fa ett svar klarifierat. Nar en enkéat anvands ar
risken da att resultatet pd grund av detta & missvisande, vilket innebér en Iag
validitet — att vi inte lyckats mata det vi vill ha matt. Svenning (2003) beskriver att
validitet handlar om den direkta koppling mellan teori och empiri som finns i en
undersokning. Det kan alltsa exempelvis handla om att ratt fragor stalls till ratt
personer, att ett formular har tillrackligt manga indikatorer och liknande.

Strukturerad enkéat

For att kunna besvara vara valda fragestéallningar valde vi att utforma enkaten
utifran omraden lampade for var teoretiska referensram. Svaren tolkade vi sedan
utifran uppsatsens teoretiska perspektiv och tidigare forskning inom omradet. Pa
detta satt far vi en tydlig koppling mellan teori och empiri, vilket innebér en inre
validitet. Vidare anser vi att var enkat lyckades fanga in relevant empiri utifran de
perspektiv vi avsag att undersoka.

Intervjuguide

Aven den semistrukturerade enkaten, intervjuguiden, som endast gick ut till
arbetsledarna konstruerade vi efter var teoretiska referensram. Ett potentiellt
problem med avseende pa resultatens validitet kan vara att de som innehar
personalansvar inom foretaget dven ingar i gruppen tjansteman, som analyserades
som egen kategori i medarbetarenkaten. Detta gjorde att de fick inta olika roller
nar de fyllde i respektive enkét. Vid medarbetarenkaten skulle de utga fran sin roll
som tjansteman och i den psykosociala arbetsmiljo det innebar. Vid arbetsledarnas
enkat, intervjuguiden, skulle de utga fran sig sjalva endast som chefer.
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Det finns viss risk for att respondenter missuppfattat detta och svarat utifran fel
perspektiv, vilket da skulle innebdra att vi inte lyckats méata det vi avsett da
respondentens svarar utifran en annan tillhorighet an vad vi tolkar svaren utifran.
Vi forsokte dock minimera risken for denna typ av missforstand med tydligt
forklarande enkatbrev (bilaga 1 och 2) samt information till arbetsledarna genom
deras personalutvecklingschef.

6.6 Reliabilitet

Enligt Svenning (2003) ar reliabilitet, eller tillforlitlighet, en klassisk svarighet
inom samhallsvetenskaplig forskning. Detta menar han beror mestadels pa att det
alltid ar manga betydande faktorer narvarande som kan paverka resultatet i en
undersokning. Alla dessa aspekter kan med ett sammanfattande begrepp kallas for
reliabilitet. Det kan uttryckas enkelt som att ett resultat kan foérvéantas bli
detsamma om undersokningen gors pa samma satt vid tva olika tillfallen.
Svenning (2003) menar vidare att kraven for reliabilitet kan vara hardare for
kvantitativa undersokningar, da dessa ofta bestar av ett litet urval som ska kunna
generaliseras till en mycket stérre grupp. Var undersokning var en
totalundersokning, vilket gor att inte den typen av problem med avseende pa
tillforlitlighet uppstar sa lange svarsfrekvensen ér tillrackligt hog. Daremot finns
det faktorer som anda kan ha paverkat respondenterna i var undersokning som vi
inte kan helt bortse ifrdn. En av dessa ar respondenternas 6ppenhet och arlighet.
Trots att det utgatt information om konfidentiell hantering av uppgifter kan det
anda finnas de som é&r radda att bli identifierade genom att de tillhor en liten
kategori inom ett bolag, till exempel en i arbetsledande position. Vi hoppas dock
att informationen som utgatt angaende anonymitet och kodning av uppgifter
minimerat risken for sadana faktorer och att svaren darmed ar tillforlitliga.

6.7 Etik- forskningsetiska fragor

Vi har i var undersokning tagit hansyn till de fyra huvudkrav om forskningsetiska
principer som Vetenskapsradet (www.codex.vr.se, 2008-11-03) har utformat.
Huvudkraven &r informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och
nyttjandekravet.

Informationskravet innebér att forskaren ska informera deltagarna om vilken
uppgift de har i undersokningen samt vad det ar for villkor som géller. Det &r
ocksa forskarens roll att upplysa deltagarna om det &r frivilligt att medverka eller
inte. Det ar enligt informationskravet onskvért att uppgifter lamnas om hur
forskningsresultaten kommer att offentliggdras innan sjalva
datainsamlingstillféallet. Vi har tillsammans med enkéten bifogat ett enkétbrev dar
vi upplyser om att deltagandet &r frivilligt. Enligt informationskravet kan det
ocksa vara bra att informera om de vinster som forskningen kan bidra med for att
motivera de deltagande.

| foretagets interna tidning som kom ut en vecka innan enkéterna delades ut
informeras medarbetarna med syftet med undersdkningen. Samtyckeskravet
innebdr att alla har ratt att sjalv bestimma 6ver sin medverkan. Samtyckeskravet
har vi tagit hansyn till nar vi informerat om att deltagandet ar frivilligt.
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Konfidentialitetskravet innebar att alla uppgifter om berdrda personer ska hallas
hemliga och personuppgifter ska forvaras pa ett sadant satt att ingen obehdrig kan
ta del av dem. Enligt Elofsson (2005) finns det vissa saker man bor tanka extra pa
nar man gor en kvantitativ undersokning. N&r man bearbetar kvantitativa data
anvander man sig av ett dataregister. Ett sadant personregister dar man kan
identifiera personer far man inte anvanda utan tillstand. Vi har i var
databearbetning inte anvant oss av nagot personregister och personerna som
medverkat i undersokningen har varit anonyma. Enskilda personer ska inte kunna
identifieras i undersokningen. Enligt konfidentialitetskravet &r det viktigt att
beakta att man inte far anvanda data som kan identifiera nagon person som
exempelvis har ett igenkannligt sardrag. Vi har tagit hansyn till
konfidentialitetskravet genom att vi hallit alla uppgifter hemliga, sarskilt galler det
svaren pa intervjuguiden fran mellancheferna eftersom deras svar bestod av éppna
fragor och mellancheferna bestod av ett fatal till mangden. Enligt Larsson (2005)
bor forskaren andra pa ord som kan uppfattas som karaktaristiska for en individ
och som kan roja dennes identitet. Vi har ocksa beaktat detta och &ndrat pa ord
som skulle kunna uppfattas som karakteristiska for enskilda personer. Vi har &ven
tagit hansyn till nyttjandekravet vilket innebédr att uppgifter om enskilda
manniskor endast far anvandas for forskningsandamal. Var uppsats kommer att
forvaras pd Goteborgs Universitet som en offentlig handling.

6.8 Genomfdrande

Tillvagagangssatt

Vi upptackte vart uppsatsimne genom Nationella Expolen, www.xjobb.nu. Vi
hittade dar en annons fran personalutvecklingschefen pa foretaget som ville ha en
medarbetarundersokning gjord utifran temat psykosocial arbetsmiljo. Efter att
under en tid ha haft kontakt med personutvecklingschefen per telefon och e-mail
var vi 6verens om att undersokningen skulle omfatta de tre grupperna av anstallda
kollektivanstallda, tjansteman och mellanchefer. Vi kom &ven dverens om att det
skulle vara en totalundersékning och den skulle genomfbras genom en
enkatundersokning. En anledning till att denna metod valdes var for att
arbetsplatsen behdvde prestandamatt pa den psykosociala arbetsmiljon for att
kunna anvanda dessa i verksamhetens utvecklingsarbete.

For att kunna fa en forstaelse for hur foretaget och de olika arbetsmiljéerna sag ut
och fa chans att traffa nagra av de personer som enkaterna skulle stallas till
bestamdes att vi skulle besdka nagra bolag inom foretagskoncernen. Vi akte till
foretagets trakter och tillbringade en dag med att ga runt pa olika arbetsplatser pa
narliggande orter som uppdragsgivaren tyckte representerade de olika miljoerna
inom koncernen. Vi kom under studiebesoket gemensamt fram till vilka
fokusomraden vi skulle ha i undersékningen och vi gjorde en tidsplan Gver
genomforandet. Vi blev under besoket dven intervjuade av en skribent fran en
tidning som gar ut till alla anstallda. Det numret kom strategiskt ut strax innan
undersokningen gjordes, och i artikeln uppmanades de anstallda att ta tillfallet i
akt att paverka sin arbetssituation.

Efter besoket utformade vi enkaterna som &ven testades pa fyra oberoende
personer. Detta gjordes for att upptdcka oklara formuleringar och kontrollera att
fragorna var latta att uppfatta. Den fardiga enkédten mejlades sedan till
personalutvecklingschefen som delade ut enkéterna i pappersform.
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Samtliga fick fylla i enkaten pa specifikt angiven produktionstid, vilket gav bra
forutsattningar for svarsfrekvensen. Samtliga fick genom enké&tbrev ta del av
information om syfte, frivilligt deltagande, anonymitet och hantering av
resultaten. Enké&terna skickades sedan till oss via post.

Informanter

De grupper som ingick i studien var kollektivanstallda, tjansteman och de som &r
bade tjansteman och mellanchefer. Da de som arbetar som mellanchefer i
foretaget aven ar tjansteman ingick dessa i tva olika kategorier. De fick fylla i den
strukturerade enkaten som gick ut till alla kollektivanstallda och tjanstemén i
egenskap av tjansteméan. De fick sedan intervjuguiden som de fyllde i egenskap av
att vara arbetsledare/chef.

Instrument

Strukturerad enkéat

Nar vi utformade den strukturerade enkaten for medarbetarna utgick vi fran de
fyra ursprungliga huvudomraden som vi kommit 6verens med uppdragsgivaren
om utifran  psykosocial  arbetsmiljo:  organisationskultur, ledarskap,
kommunikation och kon/jamstélldhet. Vi anvénde oss darefter av tidigare gjorda
undersokningar for att hitta fardigformulerade fragor for att minimera risken for
feltolkningar och dylikt. Enkéaten berdrde, utifran vara nyckelbegrepp, de sju olika
omradena Trivsel och stress, Fysisk arbetsmiljo, Klimat och attityder, Ledarskap
och kommunikation, Konflikter och Allméant. Enkaten bestod av totalt 28 fragor
exklusive delfragor. Vi anviande inte en fast skala till alla fragor utan denna
varierade beroende pa fragans art. De flesta fragor hade dock en tre- eller
femgradig skala som representerade graden av néjdhet med nagot eller i vilken
frekvens nagot forekommer. Vid ett par fragor fanns det utrymme att ge 6vriga
kommentarer och i slutet av enkaten gavs utrymme for allménna synpunkter.

Intervjuguide

Aven vid utformandet av intervjuguiden som fylldes i av de med personalansvar
utgick vi fran de nyckelbegrepp vi har i uppsatsen. Vi utformade atta 6ppna fragor
som var avsett att behandla radande Attityder, Likabehandling och jamstalldhet,
Uppmuntran, Konflikter, Ledarskap, Kommunikation samt Utvecklingsarbete. Det
gavs dven har utrymme for egna kommentarer och synpunkter. Syftet med att
stalla 6ppna fragor var att vi ville ge mellancheferna mojlighet att sjalva utrycka
sig om sitt ledarskap.

Databearbetning

Svaren fran enkaten kodades och vi matade in svaren i det statistiska
analysprogrammet SPSS. Dérifran tog vi sedan ut frekvenstabeller och letade efter
samband och skillnader mellan olika variabler genom korstabeller. Vi valde sedan
ut de resultat som vi fann intressanta utifran vara teoretiska perspektiv: Stess i
arbetslivet, Behov och motivation i arbetet, Samarbete och socialt stod,
Kommunikation, Organisationskultur och konflikter, Kon och organisation och
Den larande organisationen. Vi valde att integrera data om Ledarskap i olika
avsnitt da detta dverlappade andra perspektiv till stor del. Vi skrev sedan éver
resultaten i lattoverskadliga tabeller som vi infogade i uppsatsen. Detta da
tabellerna i sin ursprungliga form kan upplevas som svartolkade. Svaren fran den
kvalitativa intervjuguiden sammanstéllde vi utefter de fragor vi anvant oss av.

30



Analysen av det kvalitativa materialet valde vi sedan att vdva in i analysen av det
kvantitativa for att fa en mer nyanserad beskrivande bild av resultatet.

6.9 Forforstaelse

Vi som forfattare har erfarenhet av att inga i organisationer som haft bade bra och
mindre bra psykosocial arbetsmiljé och vi ar darfér val medvetna om vad detta
kan ha for effekter pa enskilda individer. Genom att vi last fordjupningskursen
verksamhetsledning och organisering inom socionomprogrammet har vi ocksa
tagit till oss organisatoriskt synsétt pa problem inom verksamheter samtidigt som
vi har goda kunskaper om ledarens viktiga roll i en verksamhets processer. Da var
utbildning framst riktar sig mot offentliga verksamheter ar vi glada att i och med
denna studie ha fatt anvanda vara kunskaper inom en privat verksamhet, som for
oss ar ett nytt omrade. Detta har gjort att vi breddat var kunskapsbas ytterligare.

31



7. Resultat och analys

Vi kommer nedan att presentera vara reslutat fran var undersokning. Vi har valt
att gora detta utifran samtliga av vara valda teoretiska perspektiv med nagra
avvikelser. Vi har valt att presentera resultaten inom omradena samarbete och
socialt stdd i samma avsnitt och har &ven slagit samman omradena
organisationskultur och konflikter. Detta da vi anser att omradena till mycket stor
del 6verlappar varandra och vi vill undvika onddiga upprepningar da flera av de
fragor i enkaten som vi analyserar utifran 4r samma inom dessa omraden. Att
vissa fragor anvands inom flera olika omraden férekommer likval, men vi har
forsokt undvika upprepningar sa mycket det varit mojligt. Perspektivet ledarskap
har vi valt att integrera i samtliga avsnitt dar vi har ansett att detta passar in, da
perspektivet ar relevant i sa gott som samtliga omraden.

Inom varje omrade kommer vi forst att redovisa vara kvantitativa resultat genom
tabeller som vi forklarar med text. Vi vill har papeka att vissa korstabellers
procent av total inte alltid stdmmer exakt Overens med frekvenstabellernas total.
Detta beror da pa bortfall i en av variablerna i korstabellen. | tabellerna
presenteras resultaten med en decimals exakthet och i texten avrundar vi dessa till
narmsta heltal for att undvika 6verdriven exakthet.

| slutet av resultatstycket inom de flesta omradena har vi aven en kort
sammanfattning av de svar vi fatt fran den kvalitativa intervjuguiden som ar
relevant for avsnittet. Varje resultatdel foljs av en analys dar vi utgar fran bade
kvantitativa och kvalitativa resultat. Detta for att komplettera deskriptiva data och
ge en mer nyanserad bild av resultatet som helhet. Vi kommer i analysen att utga
fran var teoretiska referensram, knyta an till tidigare forskning och forsoka
besvara studiens fragestallningar.

7.1 Stress i arbetslivet

De anstéllda pa Industritjanst AB har svarat pa fragor som beror hur stressade de
upplever sig vara i det dagliga arbetet. Vi har sammanfort de fragor som direkt
berdr stress till en variabel vilken vi kallar upplevelse av stress relaterat till
arbetsuppgifter. De fragor som vi sammanslagit ar:

e Anser du att det ar for mycket att gora pa din arbetsplats?
e Maste du arbeta i ett for hogt tempo?

e Upplever du att du hinner med dina arbetsuppgifter utan att kdnna dig
stressad?

Resultatet vi fick fram av dessa fragor var att ca 31 % upplevde lag stress eller
ingen stress alls i arbetet. Ca 41 % att de var nagot stressade (medel) och ca 28 %
procent upplevde en hdg stress i arbetet. Tabellen nedan visar ocksd andra
faktorer som beror stress i arbetslivet.
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Stress/egenkontroll/socialt stod/meningsfullhet

Sallan/al | Ibland | Ofta  eller | Total
drig alltid
I vilken utstrackning &r du delaktig/planerar 2150 198% |586 % 100 %
sjalv nar arbetsuppgifterna ska goras. ' ' ’
(egenkontroll)
Upplever du att du ges mojlighet att paverka 0 0 0 0
de beslut som fattas i ledningen rérande ditt o7 % 218% 1 152% 100%
arbete
(egenkontroll)
Nar du behéver far du da hjalp och stéd med 0 0 0 0
ditt arbete fran dina arbetskamrater? (Socialt 2% 233% 1696% 100%
stod)
N_ar du behover far du Qa hja}'lp och stdd fran 23.5 % 204% | 47.1% 100 %
din nérmsta chef? (socialt stod)
Tycker du att det ar meningsfullt att ga till 11.3 % 256% | 63.0% 100 %
arbetet? ’ ' ’
Upplevelse av stress relaterat till 308 % 414% | 278% 100 %
arbetsuppgifter? (stress) ’ ’ ’

Vi jamforde ocksa huruvida det fanns nagra skillnader i den direkta upplevelsen
av stress bland kollektivanstéllda, tjanstemén och chefer. Till denna tabell har vi
anvant variabeln dar vi slagit samman de tre fragor som vi tidigare namnt som
direkt berdr stress relaterat till arbetsuppgifter. Resultatet nedan visar att
tjansteméan och chefer upplever hogre stress an de kollektivanstéllda.

Upplevelse av

Kollektivanstalld

Endast tjansteman

Tjansteman  och

stress (n=178) (n=41) chef (n=15)
Lag stress 35,4% 24,4% 0%

Medel stress 41,0% 39,0% 53,3%

HOg stress 23,6% 36,6% 46,7%
Totalt 100,0% 100,0% 100,0%

Det ar hér endast 2.5% risk att den skillnad vi ser har uppkommit av slumpen, skillnaden &r alltsa

statistiskt signifikant.

Vi jamforde ocksa om det fanns nagot samband mellan férekomsten av stress och
socialt stod av arbetskamrater pa arbetsplatsen. Resultatet var att de som upplevde
lagt socialt stod av arbetskamrater i arbetet i storre utstrackning upplevde hog
stress. Av resultatet kan vi exempelvis se att av dem som upplevde lagt stod,
upplevde ca 65 % hdog stress.
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Upplevelse av Lagt stod Medel stod Mycket stod
stress i samband (n=17) (n=53) (n=165)
med stod

L &g stress 11,8 % 13,2 % 30,6 %
Medel stress 23,5 % 50,9 % 41,7 %

HOg stress 64,7 % 35,8 % 27,7 %
Totalt 100 % 100 % 100 %

Signifikantstestet visade 0 % risk att den skillnad vi ser har uppkommit av slumpen, skillnaden ar
alltsé statistiskt signifikant.

Vad géller férekomsten av stress och den egna kontrollen i arbetet kan vi i
undersokningen inte se nagot samband som &r statistiskt signifikant och vi har
darfor valt att inte redovisa detta i nagon tabell.

Sammanfattning av intervjuguide

Upplevelse av stress i det vardagliga arbetet?

Vi fick 1 intervjuguiden kommentarer som beror stress, Flera av cheferna
papekade att de kande sig stressade. En av cheferna skrev tex. "Har alltfér hoga
krav pa mig sjéalv. Mina kollegor anser att jag har for héga krav pa dem — séank
din ambition. Branner jag ut mig?

Analys och reflektioner

Vi har tidigare skrivit om den sa kallade krav-kontroll-stddmodellen. Enligt denna
modell &r det en risk att drabbas av negativ stress om man utsatts for en
kombination av lagt socialt stod, lag egenkontroll och 6verkrav. Denna
kombination ar ofta skadlig och leder till spant arbete. En annan kélla till stress
kan vara att man maste arbeta med enformiga arbetsuppgifter i ett snabbt tempo.
Stress kan ocksa uppkomma om arbetsuppgifterna inte kanns meningsfyllda Levi
(2002).

Majlighet till paverkan och socialt stod

En relativt stor andel, ca 57 % av de anstéllda, upplevde att de har liten mojlighet
att paverka beslut tagna i ledningen om sitt eget arbete. Enligt Levi (2002) kan det
vara en risk att inte ha tillrdckligt med egenmakt i arbetet eftersom stressen dkar
da kontrollen minskar. Vi drar darfor slutsatsen att bristen pa mojlighet till
paverkan kan vara en riskfaktor till stress for de anstallda pa foretaget. Det var sa
manga som ca 59 % som upplevde att de ofta eller alltid kunde planera sina egna
arbetsuppgifter. Egenmakten i sjalva arbetet ar darfor enligt manga av de anstéllda
relativ hog. Ca 70 % av de anstéallda upplevde ofta eller alltid att de hade socialt
stod av arbetskamrater pa arbetsplatsen vilket vi anser ar en viktig skyddsfaktor
mot negativ stress. Vi anser darfor att det inte generellt rader en “spand”
arbetssituation i verksamheten som enligt krav-kontroll-stédmodellen rader vid
hdg och negativ stressbelastning.
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Stress

Forekomst av stress finns dock, och upplevelsen av stress &r enligt resultatet
blandad. Som vi tidigare beskrivit verkar stressen i arbetslivet 6ka generellt. Vi
tror att en kalla till stress bland industriarbetarna i undersokningen kan vara att
deras arbete ibland kréver att de arbetar med enkla och kortvariga arbetsmoment.
Enligt Levi (2002) kan individen da drabbas av en understimulering eftersom
arbetsuppgifterna ar for enkla och om man samtidigt upplever att man maste
arbeta i ett hogt tempo sa stiger risken for negativ stress. Var undersékning visade
att ca 28 % av de anstéllda pa foretaget upplevde en hog stress i det vardagliga
arbetet vilket ocksa tyder pa att en del av de anstéllda upplever att de maste arbeta
i ett snabbt tempo. Dessa resultat tyder dock pa att den allmanna stressnivan ligger
nagot lagre an i genomsnitt i landet. Enligt arbetsmiljorapporten 2007 (Rapport
2008:4) var det totalt 37 % som ofta upplevde stress i arbetet och 55 % upplevde
att de ofta hade for mycket att gora.

Resultatet i var undersokning visade vidare att chefer och tjansteman ar nagot mer
stressade an de kollektivanstallda vilket vi bland annat kan se da ingen chef
upplevde att de aldrig eller sallan var stressade. Vissa av cheferna kommenterade
ocksa i intervjuguiden att de upplevde stress i arbetet.

Enligt rapporten (SCB 2002-2003) sa har andelen man och kvinnor som utfor
ensidiga och upprepade rorelser 6kat bade bland arbetare och bland tjansteman.
Hos tjanstemannen beror okningen pa att allt fler sitter framfor datorn under stor
del av sin arbetsdag. Den allmanna upplevelsen av stress har ocksa okat i
arbetslivet i alla yrkesgrupper men 6kningen syns framst bland tjanstemannen. Vi
tror att de 6kade kraven pa att man ska prestera och arbeta snabbt skapar negativ
stress hos individer. Vi tror att upplevelsen av stress ocksa kan vara mycket
skiftande trots att man har samma arbetsuppgifter. Detta anser vi beror pa vilka
krav man har pa sig sjalv och hur kanslig man ar for olika sorters stressorer.

Vi kunde se ett starkt samband mellan hdg stress och lagt socialt stod eftersom de
anstallda som upplevde ett lagt socialt stod ocksa upplevde sig vara utsatta for
stress ofta eller alltid. Av dem som upplevde lagt stod, upplevde ca 65 % hdg
stress. Med detta samband kan vi konstatera liksom Levi (2002) att stressen Okar
da vi inte far tillrackligt med socialt stod. Vi kan dock se fran resultaten att det
finns flera faktorer som motverkar den negativa stressen, tex mojligheten att
planera sina egna arbetsuppgifter. Majoriteten upplevde ocksa socialt stod ibland
eller ofta. En annan faktor som vi tror medverkar till positiv stress &r att en stor
andel av de anstéllda, 63 % tycker att det ar meningsfullt att ga till arbetet. Enligt
arbetsmiljoundersokningen 2007 (Rapport 2008:4) sa ligger dock den
overgripande upplevelsen av hog meningsfullhet i arbetet pa 72 %. Vi kan darfor
konstatera att de anstéllda inom Industritjanst AB upplever meningsfullhet infor
arbetet i nagon lagre grad an genomsnittet av arbetstagarna i Sverige.
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7.2 Behov och motivation i arbetet

Bade Maslows behovshierarki och Frederick Hertzbergs motivations-hygienteori
bygger pa motivation och en stravan efter tillfredstallande av manskliga behov. Vi
har darfor valt ut frdgor som vi anser kan relateras till motivationsfaktorerna i de
bada teorierna.

Ibland Ofta eller

alltid

Sallan eller
aldrig

Motivation

Total

Upplever du dig vara val 25,3 % 33,8 % 40,9 %

omhandertagen pa arbetsplatsen?
(Trygghet, sociala behov)

100 %

Belonas man for val utfort arbete pa | 66,1 % 22,1 % 11,0 %

din arbetsplats vad galler 16n?
(trygghet, status)

100 %

Kéanner du dig delaktig i 41,4 % 27,8 % 30,8 %

verksamhetens mal?
(Status, sjalvforverkligande)

100 %

Uppmuntras de anstallda pa din 31 % 34 % 34,9 %

arbetsplats till att gora forbattringar?
(Status, Sjalvforverkligande)

100 %

Upplever du att du far uppmuntran/ | 46,9 % 31,8 % 21,3 %
uppskattning fran arbetsledare/
chefer?

(Status och sjalvforverkligande)

100 %

Vi undersokte ocksa om vi kunde se ett samband mellan vilken yrkeskategori man
tillhdr och néjdhet med den fysiska arbetsmiljén. Tjanstemannen och cheferna ar i
storre utstrackning ndjda med sin fysiska arbetsmiljé jamfort med de
kollektivanstallda.

Nojdhet fysisk Kollektivanstalld | Endast tjansteman | Tjansteman  och
arbetsmiljo (n=178) (n=41) chef (n=15)
Mycket ndjd 10,7% 33,3% 33,3%

Nojd 69,5% 54,8% 60%

Inte nOjd 19,8% 11,9% 6,7%

Total

Signifikansnivan ar 0,2 % darfor &r risken att resultat skulle kunna bero pa slumpen minimal.

Enligt resultatet nedan kan vi se en skillnad huruvida man upplever att man ar
delaktig i verksamhetens mal. Tjanstemannen och cheferna upplever sig i storre
utstrackning vara delaktiga i verksamhetens ma. Hela 93 procent av dem som
arbetar som tjansteman/chef upplever att de ar delaktiga i verksamhetens mal.
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Delaktighet i mal

Kollektivanstalld

Endast tjansteman

Tjansteman  och

(n=178) (n=41) chef (n=15)
Séllan eller aldrig | 47,5% 26,2% 6,7%
Ibland 31,6% 23,8% 0%
Ofta eller alltid 20,9% 50% 93,3%
Total 100% 100% 100%

Signifikantstestet visade 0 % risk att den skillnad vi ser har uppkommit av slumpen. Skillnaden &r
statistiskt signifikant.

Vi jamforde ocksd om det fanns nagon skillnad bland yrkesgrupperna om man
uppmuntras till att gora forbattringar. Aven har kunde vi se en skillnad.
Tjanstemannen och cheferna uppmuntras i betydligt stérre grad att gora

forbattringar ofta eller alltid.

Uppmuntran till Kollektivanstalld E_rldast

forvatringar | (=178 Gindeman | Thrsteman ot
Séllan eller aldrig | 35,8 % 23,8 % .0 %

Ibland 33,5 % 38,1 % 28,6 %

Ofta eller alltid 30,7 % 38,1 % 71,4 %

Total 100% 100% 100%

Signifikansnivan ar 1,1 % darfor &r risken att resultat skulle kunna bero pa slumpen minimal.

Sammanfattning av intervjuguide

Pa vilket satt ar de anstéllda delaktiga i verksamhetens utveckling?

Cheferna fick svara pa fragan pa vilket satt de anstallda var delaktiga i
verksamhetens utveckling. De svarade bland annat att det &r viktigt att ha en
daglig kontakt med sina anstallda samt att uppmuntra nya idéer. Vissa svarade
ocksa att de forsoker ge alla medarbetare sa mycket insyn som det ar mojligt i
organisationen.

Analys och reflektioner

Pa fragan om man kanner sig val omhandertagen kan vi se att ca 50 % av de
anstéllda pa foretaget upplever sig val omhandertagna ofta eller alltid, vilket vi
anser vara ett positivt resultat Det &r dock cirka ¥ som séllan eller aldrig upplever
sig val omhandertagna. En stor andel var missndjda med I6nen, ca 60 % upplever
att man sallan eller aldrig beldnas I6nemassigt for val utfort arbete. Nar det
handlar om delaktighet i mal och uppmuntran till forbattringar ar resultaten
relativt spridda. Vi stallde ocksa fragan i vilken utstrackning de anstallda upplever
att de far uppmuntran och uppskattning fran chefer. Det var cirka 47 procent som
upplevde att de séllan eller aldrig fick uppskattning/uppmuntran.
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Motivationsfaktorer och trivsel

Bruzelius/Skarvad (2004) skriver att Frederick Herzbergs grundlaggande
motivationsfaktorer ar de sa kallade hygienfaktorerna som 16n, relationer, status,
sakerhet, och fysisk arbetsmiljo. For att trivas pa arbetet och for att kunna na de sa
kallade motivationsfaktorerna maste hygienfaktorerna vara tillfredsstallda. Nar det
galler I6nen ar det manga som ar missndjda. Detta tror vi kan vara en faktor till att
man inte kanner sig vardefull och uppskattad pa arbetet. Vi menar att i vart
moderna samhélle blir man ofta bedomd utefter status och materiella tillgangar,
vilket ofta har en sammankoppling med vilken I6n man har. En annan
hygienfaktor som har betydelse for hur man trivs pa arbetet ar den fysiska
arbetsmiljon. Vi kunde har se en skillnad pa nojdheten utifran de olika
yrkesgrupperna. Utifran de kollektivanstélldas perspektiv kunde vi se att det var
manga som var missndjda med den fysiska arbetsmiljon. Tjanstemannen och
cheferna var i storre utstrackning ndjda. Den fysiska arbetsmiljon ar viktig for att
man ska trivas pa arbetet och resultatet tyder pa att det finns risk for att
hygienfaktorerna inte blir tillfredstéllda framst for de kollektivanstallda som i
stOrre grad ar missnojda.

Det andra behovet i Maslows behovshierarki &r trygghetsbehov vilket vi
sammankopplat med huruvida man upplever sig vara val omhéndertagen pa
arbetsplatsen eller inte. Fragan beror bland annat om man kanner sig som en i
”ganget” eller inte. Det var en relativt stor andel av de anstéllda, cirka 50 procent
som upplevde sig vara val omhéndertagna ofta eller alltid vilket vi anser vara ett
positivt resultat. Chefer och tjansteman kénner sig i storre utstrackning delaktighet
i mal. Detta resultat tror vi har naturliga orsaker eftersom det framst ar
tjanstemannen och cheferna som satter malen for verksamheten. Men vi tror ocksa
att det ar viktigt att de kollektivanstallda & medvetna om malen och att det ges
utrymme for deras synpunkter, vilket vi tror kan leda till att de k&nner sig mer
vardefulla. Verksamheten kan da dra nytta av deras kunnande inom industrin,
vilket vi tror kan leda till béattre effektivitet och I6nsamhet. Behovet av status och
prestige sammankopplar vi alltsd med mojligheten till delaktighet i mal. Vi kan
darfor konstatera att det finns en risk att en stor del kollektivanstallda inte far detta
behov i behovshierarkin tillfredstallt.

Vidare var det en storre andel av tjanstemannen och cheferna som tycker att de
uppmuntras till forbattringar. Aven i denna fraga tycker vi att det ar viktigt att de
kollektivanstallda far mojlighet att paverka. Vi menar att det finns ett samband
mellan huruvida man far mojlighet att gora forbattringar och Maslows femte mal i
behovshierarkin, behovet av sjalvforverkligande. Flaa m.fl. (1998) menar att
Maslows behov av sjalvforverkligande bland annat handlar om att lara sig saker
och att utnyttja potentiella egenskaper. Vi tror att de kollektivanstallda som
arbetar i industrin har mycket erfarenhet och kunskap om vilka forbattringar man
kan gora i arbetet. Vi anser att detta kan ske genom de sma stegens forandringar.
Lennéer Axelson och Thylefors (2005) skriver om den sa kallade kaizenmetoden
som innebdr att man medvetet planerar sma férandringar som utvecklar
organisationen. Kaizenmetoden tror vi aven kan anvandas nar organisationen lar
sig utnyttja och utveckla alla medarbetares kunskaper.
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Uppmuntran och uppskattning fran chefer

Det &r en relativt stor andel, ca 47 % av de anstdllda som sallan eller aldrig
upplever att de far uppskattning och uppmuntran fran chefer. Flaa m.fl. (1998)
anser att vissa organisationsformer kan hindra maénniskans strdvan efter
sjalvforverkligande. Organisationen maste organiseras pa ett sadant satt att
utvecklingsbehov kan tillfredstéllas. Detta staller hoga krav pa ledaren som bor ha
formagan att se och uppméarksamma den enskilda manniskan bakom
produktionen. Vi menar liksom Flaa m. fl. (1998) att ledaren har stor betydelse for
den psykosociala arbetsmiljon pa arbetsplatsen. Vi anser att uppmuntran och
uppskattning fran chefen bidrar till att arbetstagarna far motivation och inspiration
att lara sig nya saker och utvecklas, vilket vi tror pa sikt kan leda till att behovet
av status och sjalvforverkligande hos de enskilda individerna blir uppfylit.

En anledning till brister i ledarskapet kan vara de arbetsvillkor chefen stélls infor.
Flaa m.fl. (1998) menar att man ofta fokuserar pa ledaren som person och
glommer de andra faktorerna som paverkar. Forfattarna papekar att de
systemorienterade teorierna tar hansyn till de arbetsvillkor som rader istallet for
att fokusera pa ledarens personlighet. Cheferna i var studie ar ofta fore detta
kollektivanstallda och har ingen ledarskapsutbildning, vilket vi tror kan paverka
chefernas auktoritet. Svedberg (2007) menar att ledarskapet kan vara komplicerat
och att man som ledare bor ha en professionell distans till sina medarbetare, vilket
vi anser kan vara svart nar man gar direkt fran att vara kollektivanstalld till att
vara chef at de anstallda. Vi menar att det ar viktigt att cheferna har en utbildning
i ledarskap eftersom det exempelvis kan ge de verktyg som behovs for att kunna
hantera olika situationer i ledarskapet, vi tror ocksa att det skulle ge cheferna en
storre trygghet i sina roller som ledare. | intervjuguiden svarade cheferna bland
annat att de forsokte uppmuntra sina anstéllda genom att vara positiva till de
anstalldas nya idéer. Vi anser att motivation exempelvis kan ges av cheferna
genom att de &r nérvarande, visar intresse fOr sina anstillda samt uppmuntrar
medarbetarna till att komma med nya idéer. Detta tror vi ocksa kan bidra till att
medarbetarna kéanner sig delaktiga och paverkar motivationen positivt.

7.3 Socialt stdd och samarbete

Socialt stod och samarbetsklimat ar tva faktorer som ar beroende av varandra. Ju
béattre socialt stod, desto battre férutsattningar finns for ett gott samarbete. Genom
ett gott samarbete uppstar ocksa automatiskt ett socialt stod inom en grupp.

Socialt stod Séllan/aldrig | Ibland Ofta/alltid | Total
Stod fran arbetskamrater 7,2 % 23,2 % 69,6 % 100%
Stod fran chef 23,5% 29,4 % 47,1 % 100%
Uppskattning fran chef 46,9 % 31,8 % 21,3 % 100%
Egen planering av uppgifter | 21,5 % 19,8% 58,6 % 100%
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Da upplevelse av stod fran kollegor bade har betydelse ur en rent social aspekt
och en uppgiftsorienterad kontrollerade vi detta i relation till yrkesbefattning for
att se om det fanns skillnader. Vi kan se att stodet fran arbetskamrater &r storre
hos de kollektivanstallda an de Gvriga tva grupperna. Vi kan dven se att en sa stor
del som en fjardedel av cheferna bara séllan eller aldrig far denna typ av stod.

Nér du behover, far

du da hjalp och

stdd med ditt arbete Endast

av dina Kollektivanstélld tjansteman Tjansteman och
arbetskamrater? (n=177) (n=42) chef (n=15)
Sallan eller aldrig 4.5 % 11.9 % 26.7 %

Ibland 23.7 % 26.2 % 13.3 %

Ofta eller alltid 71.8 % 61.9 % 60.0 %

Totalt 100,0% 100,0% 100,0%

Signifikanstestet visade en risk p& 1,5 % att sambandet mellan anstéllningstyp och upplevelsen av
stod fran kolleger dr slumpmassigt, vilket innebar att resultaten ar signifikanta.

Vi kontrollerade &ven upplevelsen av stod fran narmsta chef i relation till
yrkeskategori. Det ungefar lika stor andel av kollektivanstéllda och tjanstemaén,
runt halften, som upplever att de far stod ofta eller alltid. Andel bland cheferna &r
betydligt mindre, endast 20 %.

Nér du behodver,

far du da hjalp

och stéd med ditt

arbete av din Kollektivanstalld Endast tjansteman | Tjansteman  och
nérmsta chef? (n=178) (n=42) chef (n=15)

Séllan eller aldrig 21.9 % 31.0 % 26,7 %

Ibland 29.2 % 21,4 % 53,3 %

Ofta eller alltid 48.9 % 47,6 % 20,0 %

Totalt 100,0% 100,0% 100,0%

Signifikantstestet visade att det finns en risk pa 11 % att sambandet mellan upplevelse av stod fran
chef och anstillningskategori &r slumpmassigt. Detta resultat ska alltsd tolkas med viss
forsiktighet.

Dé uppskattning och uppmuntran fran chefer ar en mycket viktig del i socialt stod
ville vi se om det finns nagot samband mellan att uppleva att man far det stod man
behover och i vilken utstrackning man far uppskattning fran sin chef. Vi kan se ett
starkt samband mellan att ofta eller alltid fa uppskattning fran chefen och att
uppleva att man far mycket stod fran sin chef.
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Upplevelse av
stod i samband

Sallan eller aldrig
uppskattning

Ibland
uppskattning

Ofta eller alltid
uppskattning

med uppskattning | (n=111) (n=76) (n=51)
Lagt stod 39,6 % 13,2 % 3,9 %
Medel stod 351% 34,2 % 9,8 %
Mycket stod 252 % 52,6 % 86,3 %
Totalt 100 % 100 % 100 %

Signifikanstestet visade pa 0,0% risk for att sambanden uppstatt slumpmassigt, vilket innebéar att
resultatet &r signifikant.

Utifran perspektivet samarbete stéllde vi

arbetskamrater ytterligare tre fragor.

utéver fragan om stod fran

Samarbete Sallan/aldrig/ Ibland/ Ofta/alltid/ | Total
stammer ej stammer stammer helt
delvis
Tas anstéllda 25,3 % 33,8 % 40,9 % 100%
val omhand pa
arbetsplatsen?
Finns mojlighet | 8,4 % 28,6 % 63,0 % 100%
till social
kontakt i
arbetet?
Ar det ett 22,3 % 66,0 % 11,8 % 100%
stddjande och
uppmuntrande
klimat pa
arbetsplatsen?

Vi ville kontrollera om det fanns skillnader mellan de olika yrkeskategorierna
gallande upplevelsen att de anstéllda tas val omhand pa arbetsplatsen. Detta da de
olika yrkesgrupperna befinner sig pa olika nivaer inom organisationen och darmed
har olika perspektiv pa arbetsplatsen som helhet. Resultatet visar att det ar en
relativt jamn spridning hos de kollektivanstallda. Bland tjanstemannen upplever
ungefar halften att de anstéllda ofta eller alltid tas val omhand och bland cheferna
ar motsvarande siffra nastan hela 79 %. Resultatet tyder pa en tendens att uppleva

det allménna klimatet som mer omhandertagande ju hogre upp

organisationen man befinner sig.

inom
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Upplever du att

de anstallda tas Kollektivanstalld Endast tjdnsteman | Tjdnsteman  och
val omhand? (n=178) (n=42) chef (n=14)

Sallan eller aldrig 292 % 16.7 % 0.0 %

Ibland 34,8 % 35,7 % 21,4 %

Ofta eller alltid 36.0 % 47.6% 78.6 %

Totalt 100,0% 100,0% 100,0%

Signifikanstestet visade pa 1,1% risk for att sambanden uppstatt slumpmassigt, vilket innebéar att
resultatet &r signifikant.

Nar det galler sociala kontakter med kolleger i arbetet har majoriteten av bade
kollektivanstallda och tjanstemén svarat att de ofta eller alltid kan ha detta. Bland
cheferna har néstan hélften svarat att de ofta eller alltid kan ha social kontakt i
arbetet, dock &r det cal3 % som anser att de séllan eller aldrig kan ha detta.

Ar det mojligt for

dig att ha social

kontakt medan Kollektivanstalld Endast tjansteman | Tjansteman  och
du arbetar? (n=178) (n=42) chef (n=14)

Sallan eller aldrig 79% 71% 13.3 %

Ibland 29,2 % 21,4 % 40,0 %

Ofta eller alltid 62.9 % 714 % 46.7 %

Totalt 100,0% 100,0% 100,0%

Signifikanttestet visade en risk for att resultatet ar slumpmassigt pa 53,7%. Graden av social
kontakt behover alltsd inte bero pa typ av befattning, dven om viss skillnad har pavisats i
undersokningen. Resultatet ar alltsa inte signifikant.

Sammanfattning av intervjuguide

Hur gor du for att uppmuntra och visa uppskattning for dina anstallda?

Sa gott som alla har svarat att man arbetar med positiv feedback och berémmer
vid bra insatser. Flera forsoker fokusera mer pa det i arbetet som fungerar bra och
ge positiv kritik, an att se till det som inte fungerar lika bra. Nagra av de svarande
poangterar att de forsoker tanka pa att ge berdm bade i grupp och till enskilda
personer, men tycker att det generellt ar svart att ge feedback i det vardagliga
arbetet. Detta ar ett omrade flera anser att de vill forbattra. Nagra av arbetsledarna
bjuder pa extra fika for att visa uppskattning vid sarskilda tillfallen och ndgon
forsoker att da och da gora saker tillsammans med arbetsgruppen pa fritiden.
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Analys och reflektioner

Som vi tidigare namnt har gruppen enligt Kaufman och Kaufman (2007) en
mycket stor betydelse foér individen. En identifiering som gruppmedlem har
mycket att géra med kanslan av samhdrighet och arbetsgruppen kan &ven ha stor
betydelse i att fa nya vanner, bade i arbetslivet och privat. Relationerna mellan
personer inom gruppen har alltsd en mycket stor betydelse for hur samarbetet
fungerar och vilka resurser som finns och behovs i form av stod. Vi kommer i
analysen skilja pa en uppgiftsorienterad aspekt av samarbete och socialt stod och
en mer psykosocial aspekt av de bada begreppen. Detta da vara fragor i enkéten
har dessa perspektiv.

Stod fran kollegor

Med fragan i vilken utstrackning man upplever att man far stod och hjélp fran sina
kolleger i arbetet nar man behover det har vi ett uppgiftsorienterat synsétt pa
samarbete och stod. Vi kunde i resultatet se att upplevelsen av stod skiljde sig at
de olika yrkesgrupperna emellan. 71 % av de kollektiva svarade att de ofta eller
alltid fick den hjalp de behdvde fran kolleger, jamfért med ca 60 % hos bade
tjansteman och chefer. Att kunna hjalpas at i arbetet forutsétter enligt Lennéer
Axelson och Thylefors (2005) ett 6msesidigt hansynstagande och en insikt i egna
styrkor och svagheter. Att inom gruppen hjélpas at att 16sa en uppgift ar aven en
viktig del i den informella stodprocessen kolleger emellan. Resultaten tyder pa att
arbetsgrupperna bland de kollektiva till stor del har ett bra uppgiftsorienterat
samarbete och att de &r ett stod for varandra i arbetet. Att stodet upplevs som
mindre bland tjansteman och chefer kan forklaras pa flera satt. Vi tror att
skillnaden kan bero pa att de inte pd samma satt som de kollektiva tillhor en stérre
arbetsgrupp dar man jobbar fysiskt néra varandra och i samma typ av yttre miljo.
Detta kan da ha att géra med identifieringen av sig sjalv som gruppmedlem. Aven
om man utat sett tillhér samma avdelning kan de olika arbetsuppgifterna leda till
svarigheter for sammanhalining, och aven stod nar det galler utforande av
arbetsuppgifter.

En annan viktig del av stodet ar det som ges av arbetskamrater genom ren social
samvaro. Ungefar 8 % av de anstéllda uppger dock att de sallan eller aldrig ges
mojlighet till sociala kontakter i arbetet. Aven om detta utgér en liten del av
helheten, anser vi att det & mycket viktig att uppmarksamma att det &nda
forekommer isolering. Var undersokning visar att det framst &r cheferna som éar
utsatta. Hedin (1994) menar att chefer ofta ar en utsatt grupp i detta och att de i
relation till sina anstédllda befinner sig i en maktposition, vilket forsvarar
mojligheterna for informellt psykosocialt stod.

Stod fran chef

Det ar en relativt stor andel av de anstéllda, ca 24 % som upplever att de sallan
eller aldrig far det stod de behdver fran sin chef. Detta kan jamforas med hur
manga som séllan eller aldrig far stod fran sina arbetskamrater, endast ca 7 %.
Ungefar halften av alla anstallda upplever att de ofta eller alltid far det stod man
har behov utav ifran narmaste chef, jamfort med nastan 70 % av samtliga
anstallda som upplever att de ofta eller alltid far det stod de behéver fran sina
kolleger. Detta anser vi tyder pa att arbetsgruppen ar mycket viktig for de
anstallda nar det galler stod i arbetet och kanske till stor del tvingas vaga upp for
en viss avsaknad av ledarskapet nar det galler det uppgiftsorienterade stodet.
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Resultaten visade att kollektivanstillda och tjansteman upplever stod fran
cheferna i ungefar samma utstrackning, medan andelen av cheferna som ofta eller
alltid upplever ett bra stod i arbetet &r betydligt mindre. Resultaten i
arbetsmiljoundersokningen (2007) visar att det ar vanligt att chefer inte far stod
eller uppmuntran fran vare sig arbetskamrater eller chefer. Detta ar alltsa ett
monster som finns inom manga verksamheter i Sverige. Vi tror att detta problem
kan vara svart att atgarda da en mycket stor del av chefers vardag bestar av
ensamarbete. Ett satt att minska kanslan av utsatthet och oka mojligheten till att fa
sammanhallning och stod tror vi ar att skapa forum som ar gemensamt for ledarna.
Detta skulle kunna vara temadagar, gemensamma utbildningar och forstas
regelbundna kollegiala moten.

Omhandertagande

Ungefar 40 % av samtliga upplever att de anstéllda ofta eller alltid tas val omhand
pa arbetsplatsen generellt. Resultatet visar en tendens att man upplever det
allmanna klimatet som mer omhandertagande ju hdgre niva inom organisationen
man befinner sig. Nar det géller det allméanna klimatet har en majoritet pa 66 % av
samtliga svarat att det delvis rader ett stodjande och uppmuntrande klimat pa
arbetsplatsen. Kollektivanstéllda upplever stort stod fran sina kolleger, 71 % men
inte i lika stor utstrackning att man tas val omhand pa arbetsplatsen generellt, ca
29 %. Detta tyder pa att stimning och samarbete inom den egna gruppen upplevs
battre an generellt pa arbetsplatsen. Vi ser sdledes tva tendenser:

1) man upplever ett stérre omhéndertagande hdgre upp i organisationen.

2) som kollektivanstélld upplever man stort stod fran kollegor men i mycket
mindre utstrackning att man tas omhand generellt av foretaget.

Vi tror att detta kan ha att géra med oroliga tider med varsel vid tiden for
svarandet pa enkaten och vi gor aven ett antagande att detta hardast drabbat de
anstallda i produktionen. Att resultatet visar en sadan spridning inom gruppen
kollektivanstallda kan ha att géra med sociala processer som har med osékerhet
infor framtida anstéllning och liknande, vilket gor att man generellt kénner okat
missndje &ven om man trivs i arbetsgruppen och med sina uppgifter.

Uppskattning

Ungefar halften av de anstéllda saknar uppmuntran och uppskattning fran chefer.
Detta &r en viktig del av det formella sociala stédet i arbetet och manga chefer har
ocksa i intervjuguiden beskrivit detta som ett viktigt forbattringsomrade. Manga
av cheferna uppger att de forsoker ge stoéd i den dagliga kontakten och &r
framforallt mana om att lyfta fram den kritik som kannetecknas som positiv. Flaa
m.fl. (1998) menar att avsaknaden av uppmuntran och andra typer av stdd kan
forsvaga fortroendet for ledaren. Ett svagt fortroende for ledaren tror vi i sin tur
kan gora att gruppen starker sig inom sig sjalvt pa ett sadant satt att det i sin tur
kan bli svart for den samma eller en ny ledare att arbeta upp ett fortroende. Vi tror
alltsa att brist pa en synlig och stodjande ledare kan skapa negativa cirklar for
arbetsgruppen som kan bli mycket svara att bryta. Flera av de svarande cheferna
poangterar att de forsoker tdnka pa att ge berdm bade i grupp och till enskilda
personer, men tycker att det &r svart att ge feedback i det vardagliga arbetet. Detta
ar ett omrade flera anser att de vill forbattra.
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Att cheferna vet hur de ska gora detta i praktiken tror vi ar en av grundpelarna i ett
bra ledarskap och en fungerande arbetsgrupp. Att, som en av cheferna svarade,
ibland gora nagon typ av aktivitet pa fritiden hela gruppen tillsammans i en annan
miljo &n pa arbetsplatsen tror vi ar mycket bra for att starka sammanhallningen i
gruppen. Det forbattrar aven relationen till sin ledare och ger béttre forutsattningar
for att gora ett bra arbete pa jobbet.

7.4 Kommunikation

En viktig del i informationsfléde inom och utveckling av en organisation ar att det
finns regelbundna moten som behandlar fragor som av deltagarna upplevs som
relevanta. Vi stillde darfor fragan om det forekommer moten dar det ges
mojlighet att lyfta fragor och synpunkter och vi presenterar resultatet nedan
utifran de tre yrkeskategorierna.

Har din arbetsgrupp Kollektivanstalld | Endast Tjansteman | Total
regelbundet (n=170) tjinsteman och chef samtliga
moten/sammankomster dar (n=41) (n=15) (n=226)
du har mojlighet att lyfta

fragor och synpunkter

rorande ditt arbete?

Ja 65,3 % 75,6 % 100 % 69,5 %
Nej 34,7 % 24,4% 0,0 % 30,5 %
Total 100 % 100 % 100 % 100 %

Signifikanstestet visar en risk pa 1,3 % att skillnaden uppkommit av slumpen, vilket innebar att
resultatet &r signifikant.

| enkéten hade vi dven nedanstaende foljdfraga till dem som inte har regelbundna
moten. Hela 83 % av dem som inte har moten anser att det skulle behdvas.

Om du inte har regelbundna méten, anser | Ja Total

du att detta behovs?

Nej

828% |172% 100 %

Kommunikationskanaler

For att se vilka kommunikationskanaler de anstallda framst anvéander stéllde vi
fragor om detta. Resultaten visar bland annat att kolleger nastan ar en lika viktig
informationskalla som arbetsledaren nér det géller de egna arbetsuppgifterna for
de kollektivanstéallda. En stor del av cheferna har valt alternativet annat. Vid
fragan i enkéten gavs utrymme for att ge exempel pa detta, och flera av dem som
angivit detta alternativ far sin information fran monitorn eller genom kollegor.

45




Varifran far du framst viktig | Kollektivanstalld | Endast Tjansteman | Total
information om dina (n=174) tjansteman och chef samtliga
arbetsuppgifter? (n=42) (n=14) (n=230)
Arbetsledare/chefer 50,6 % 50,0 % 35,7 % 49,6 %
Kolleger 42,5 % 38,1 % 21,4 % 40,4 %
Annat 6.9 % 19,9 % 43,9 % 10,0 %
Total 100 % 100 % 100 % 100 %

Signifikanstestet visar en risk pa 0,1 % att skillnaden uppkommit av slumpen,

resultatet ar signifikant.

vilket innebér att

Vi stéallde dven fragan om varifran de anstéllda framst far sin information om
foretaget i stort. Tabellen nedan visar att de kollektivanstéllda och tjanstemannen
inte skiljer sig mycket at. De som angett alternativet annat, totalt ca 8 % av
samtliga har exempelvis angett foretagets egen tidning, monitorn och foretagets
hemsida som viktiga informationskallor.

Varifran far du framst viktig | Kollektivanstalld | Endast Tjansteman | Total
information om foretaget i | (n=173) tjansteman och chef samtliga
stort? (n=42) (n=13) (n=228)
Arbetsledare/chefer 56,6 % 54,8 % 38,5 % 55,3 %
Kolleger 35,8 % 35,7 % 53,8 % 36,8 %
Annat 75 % 9,5% 7,7 % 7.9 %
Total 100 % 100 % 100 % 100 %

Signifikanstestet visar en risk pa 73,9 % att skillnaden uppkommit av slumpen. Detta innebar att
de skillnader vi kan se mellan de olika befattningarna med stor sannolikhet beror pa slumpen och
resultatet ska darfor tolkas med forsiktighet.

Vertikal kommunikation

Vi ville ta reda pa hur den vertikala kommunikationen ser ut, det vill saga hur
nagot som beslutats langst upp i en organisationsstruktur kommuniceras till lagre

nivaer, eller motsatt.

Sallan/aldrig | Ibland Ofta/alltid | Total
Upplever du att du ges 57,0% 27,8 % 15,2 % 100 %
mojlighet att paverka de
beslut som fattas i ledningen
rorande ditt arbete?
Kénner du dig delaktig i 41,4 % 27,8 % 30,8 % 100 %
verksamhetens mal?

Vi fann att respondenter fran de olika yrkeskategorierna upplevde majlighet att
paverka beslut och kanslan av delaktighet olika. | bada tabellerna kan vi se att
kollektivanstallda i storre utstrdckning svarar sallan eller aldrig och tjansteman
svarar i jamforelse i nagot hogre utstrackning ibland, ofta eller alltid.
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Cheferna har i betydligt storre utstrackning svarat ofta eller alltid pa samtliga tre
fragor. Detta innebér att ju hogre upp i organisationen man befinner sig, desto mer
delaktig kanner man sig i beslut och mal inom foretaget.

Upplever du att du ges Kollektivanstélld | Endast Tjansteman | Total
mojlighet att paverka de (n=178) tjansteman och chef samtliga
beslut som fattas i ledningen (n=41) (n=15) (n=234)
rorande ditt arbete?

Sallan eller aldrig 67,4 % 29,3 % 0,0 % 56,4 %
Ibland 25,3 % 39,0 % 33,3% 28,2 %
Ofta eller alltid 7,3% 31,7 % 66,7 % 15,4 %
Totalt 100 % 100 % 100 % 100 %

Signifikanstestet visar en risk pa 0,0 % att skillnaden uppkommit av slumpen,

resultatet ar signifikant.

vilket innebar att

Kénner du dig delaktig i | Kollektivanstédlld | Endast Tjansteman | Total
verksamhetens mal? (n=177) tjansteman och chef samtliga
(n=42) (n=15) (n=234)
Sallan eller aldrig 47,5 % 26,2 % 6,7 % 41,0 %
Ibland 31,6 % 23,8 % 0,0% 28,2 %
Ofta eller alltid 20,9 % 50,0 % 93,3 % 30,8 %
Totalt 100 % 100 % 100 % 100 %

Signifikanstestet visar en risk pa 0,0 % att skillnaden uppkommit av slumpen, vilket innebar att
resultatet ar signifikant.

Sammanfattning av intervjuguide

Anser du att kommunikationen mellan dig som arbetsledare och arbetsgruppen
fungerar tillfredsstallande? Vad kan forbattras tror du?

Overlag anser man bland cheferna att kommunikationen fungerar bra, men att
man Onskar att det fanns mer tid fér den dagliga kommunikationen och det nara
ledarskapet. Man stéller sig olika till om det finns tillrdckligt med formella forum
for informationsspridning och diskussion eller om det behovs fler.

Denna olikhet ser vi troligen pa grund av att de olika avdelningarna har olika
rutiner for den formella kommunikationen. Manga onskar att det fanns mer
mojlighet till informell kommunikation, att sitta tillsammans pa fikaraster och
liknande. Av de forbattringsomraden som namndes i svaren var det framforallt
tiden som upplevs som ett problem. Manga anser att det inte finns tid att vara
synlig och ha mojlighet att lyssna och samtala i den utstrdckning man 6nskar. Man
Onskar framforallt att det fanns battre mojligheter att komma med feedback for att
kunna stotta och motivera.

Analys och reflektioner

Regelbundna maten ar en forutséttning for att det formella informationsflddet ska
fungera i en organisation. Vara resultat visar att en tredjedel av samtliga anstéllda
pa foretaget inte har det. Den yrkeskategori som i minst utstrackning har detta ar
kollektivanstallda. Forum som detta &r nédvéndigt av flera skal.
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Det ar viktigt att starka kommunikationen, utifran ett konsensusperspektiv inom
en arbetsgrupp, men &ven starka relationen mellan gruppen och ledaren. Pa
foljdfragan, dar de som svarat att de inte har regelbundna méten fick svara om de
ansag att detta skulle behdvas, svarar en klar majoritet pa 80 % av samtliga att de
vill ha moten. Dessa resultat anser vi ar tydliga signaler pa att en formell
kommunikation inom organisationen, i synnerhet bland de kollektivanstallda, inte
fungerar tillfredstallande idag. Dock finns det ett utbrett onskemal om att detta
forandras och vi tycker att man bor tillvarata denna vilja till forandring pa ett
fordelaktigt satt.

Horisontell kommunikation

Det ar viktigt att inse att moten inte ar det enda rétta alternativet for att ha en
fungerande kommunikation. Bland de kollektivanstéllda sag vi att det var ungefar
lika stor andel som fick information rérande sitt arbete fran sin chef som fran sina
kolleger i arbetsgruppen. For tjanstemannen var arbetsledarna viktigast och
majoriteten av cheferna anvander andra informationskanaler an sina chefer och
kolleger. Detta innebar att arbetsgrupperna och den kommunikation som pagar
darinom ar mycket viktig for de kollektivanstéllda i jamforelse med Ovriga
befattningsgrupper. Detta innebdr att den horisontella och informella
kommunikationen &r viktig for dem. Vi tror att detta kan bero pa att de i stor
utstrackning saknar forum for formell kommunikation och darfor har skapat ett
storre beroende till arbetsgruppen. Det kan aven vara sa att ledarna anser att
informationen angaende arbetet fungerar sa pass bra genom informella kanaler att
formella méten blir éverfldédiga. Vi anser hér att det ar ledarens uppgift att ta reda
pa gruppens behov av formella méten. Detta ar sarskilt viktigt i denna verksamhet
da det visade sig att en mycket stor andel av de anstéllda anser att det behovs.

Vertikal kommunikation

Nar det galler information om foretaget i stort sag vi att chefen var den viktigaste
informationskallan for tjanstemén och kollektivanstallda. Detta tycker vi visar att
forum dar arbetsgrupper och chefer traffas ar nddvandigt for att denna typ av
information ska komma ut. For cheferna var kollegorna viktigast nar det galler
denna typ av information. Dock visade signifikanstestet att skillnaden mellan de
olika befattningarna I6per stor risk att vara slumpmassiga.

Vara resultat angaende vertikal kommunikation visar att en mycket stor andel av
samtliga saknar mojlighet att paverka beslut och kénner sig inte delaktiga i
verksamhetens mal. Framst var det kollektivanstallda som upplevde detta.
Tjansteman kande sig delaktiga i nagot hogre utstrackning och en stor majoritet av
cheferna upplevde att de ofta eller alltid ar det. Detta anser vi pekar pd att den
vertikala kommunikationen inte fungerar utan information och kénslan av
paverkansmajlighet tenderar att fastna hdgt uppe i organisationsstrukturen. Enligt
Nystrém och Wallén (2004) &r en kénsla av delaktighet och paverkansmojlighet
en forutsattning for att verksamheten ska fungera genom att personalen blir
motiverad och mer produktiv och mer positiv till férandringar. Saledes anser vi att
detta ar ett trakigt resultat utifran de kollektivanstalldas situation. Nystrom och
Wallén (2004) menar att motivationen ar en viktig del som hénger ihop med
kanslan av delaktighet i att malen nas och att man &r en del i helheten.
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Vi tror att det finns en risk att brist pa tid kan anvandas felaktigt som ett argument
for att vertikal kommunikation och ledarskap inte behdver fungera
tillfredstallande. Vi vill papeka, som &ven nagra av de svarande cheferna skrev, att
kommunikationen alltid kan forbattras. Vi tror vidare att det & mycket viktigt att
man kontinuerligt ser dver de forum som finns for kommunikation och hur val de
fyller sina funktioner for att verksamheten ska vara valfungerande.

Sammanfattningsvis kan vi siga att det forekommer en positiv informell
kommunikation som till viss del kanske véger upp bristen pa den formella genom
sin horisontella spridning. Vi anser dock inte att detta kan ersatta en god formell
kommunikation da det ar svart att sprida vertikal information pa ett riktigt och
tydligt satt genom informella medel. Detta tror vi &r en anledning till att vi bland
de kollektivanstdllda kan se en upplevelse av lag delaktighet och
paverkansmajlighet nér det galler organisationen i stort.

7.5 Organisationskultur och konflikter
Majoriteten av de anstéllda upplever att det &ar ett bra eller medelbra klimat. Vi
sammanforde fragor om huruvida man upplever att klimatet ar:

e Uppmuntrande och stodjande?

e Misstroget och misstanksamt?

e Trivsamt och avslappnat?

e Stelt och regelstyrt?
Resultat blev att det & ca 55 % som tycker att det allmanna klimatet pa
arbetsplatsen &r bra. Det ar ca 22 % som ar missndjda med klimatet, de évriga
stéller sig mittemellan.

Upplevelse av klimat pa arbetsplatsen

Daligt klimat 21,5 %
Medel klimat 24 %
Bra klimat 54,5 %
Total 100 %

Organisationskulturen innefattar bland annat vilka attityder som rader pa
arbetsplatsen och hur man behandlar sina medarbetare. Darfor stéillde vi fragan
om det férekommer trakasserier eller mobbning pa arbetsplatsen. Vi ville ocksa ta
reda pa om det forekommer mycket konflikter i foretaget eftersom dven konflikter
kan vara en del av organisationskulturen. Vi stallde ocksa fragan huruvida man
funderar pa att byta arbetsplats eftersom vi tror att det kan ha ett samband med
organisationskulturen och klimatet pa arbetsplatsen. Vi valde ocksa att ta med
fragan som berér om man har fortroende for sin narmsta chef eftersom vi menar
att ledaren ocksa spelar en roll i utformandet av organisationskulturen.
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trakasserier/konflikter/ | Sallan eller | Ibland Ofta eller | Total
attityder/ledarskap aldrig alltid

Har du lagt marke till | 77,4 % 16,3 % 6,3 % 100 %
om nagon blivit utsatt
for trakasserier/
mobbning pa din
arbetsplats?

Har du sjalv blivit 90,8 % 4,6 % 3,3% 100 %
utsatt for
trakasserier/mobbning
pa din arbetsplats?

Férekommer det 64,7 % 27,7 % 7,6 % 100 %
konflikter mellan
arbetskolleger i
arbetsgruppen?

Forekommer det 48,9 % 27 % 241 % 100 %
konflikter mellan
arbetsledare/chef och

arbetsgruppen?

Funderar du pa att 48,5 % 26,8 % 27 % 100 %
byta arbetsplats?

Kénner du fortroende | 24,7 % 25,5 % 49,8 % 100 %

for sin narmsta chef?

Sammanfattning av intervjuguide

Hur arbetar du for att framja en positiv och tolerant attityd i arbetsgruppen?
Cheferna fick svara pa fragan hur de arbetar for att framja en positiv och tolerant
attityd i arbetsgruppen. Cheferna svarade bland annat att de tycker att det &r
viktigt att lyssna pa medarbetarna och att alla ska ha mojlighet att komma med
forslag och synpunkter. De ansag dven att det var viktigt att skapa en miljo dar
man hjalper varandra och dar alla behandlas likvardigt. De papekade ocksa att de
tyckte att det var viktigt att vara en narvarande chef och forega med ett gott
exempel for de andra medarbetarna.

Hur hanterar du konflikter medarbetare emellan?

Hur hanterar du konflikter mellan dig som arbetsledare o anstallda?

Vad géller hur cheferna loser konflikter medarbetare emellan och mellan
arbetsledare och chef sa fick vi liknande svar. Nar konflikter uppstar brukar man
forst forsoka I6sa problemet med samtal med de eller den berérda. De menade att
det ar viktigt att se pa fakta och se konflikten pa ett objektivt satt. Man forsoker
att lyfta problemen och orsaken till att det uppstatt missnoje tidigt innan det blir
nagra storre konflikter. Man svarade ocksa att nar konflikter tas upp till ytan
handlar det ofta om enkla missférstand. Ibland kan det da racka att sammanfora de
berorda sa l6ses problemet av sig sjalv.
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Analys och reflektioner

Manga av de anstillda har séllan eller aldrig lagt marke till eller sjdlva blivit
utsatta for trakasserier. Enligt resultatet forekommer det dock trakasserier och
mobbning enligt en mindre del av de anstdllda. Ca 89 % tycker inte att
trakasserier/mobbning &r ett problem pa arbetsplatsen och 11 % tycker att det &r
ett problem. Resultatet visar konflikter mellan arbetskolleger inte forekommer i
nagon storre utstrackning. Konflikter mellan arbetsgrupp och chef férekommer
dock i lite storre utstrackning an konflikter mellan kolleger.

Attityder/mobbing

Bruzelius/Skarvad (2004) menar att attityder pa arbetsplatsen till stor del formar
kulturen pa arbetsplatsen. Vi tror att attityder exempelvis kan spegla hur
medarbetare beméter varandra. Pa fragan om man lagt méarke till om nagon blivit
utsatt for trakasserier eller mobbing svarade den storre delen att de séllan eller
aldrig lagt marke till det pa arbetsplatsen. Detsamma blev resultatet huruvida man
sjalv blivit utsatt for trakasserier eller mobbing. Det fanns dock en liten andel som
uppmarksammat att det férekommit mobbing eller trakasserier. Vi anser att trots
det &r en liten del av de anstallda som uppmarksammat detta ar det viktigt att hora
deras synpunkter och erfarenheter. Detta tror vi kan vara mojligt om det skapas ett
klimat dar det ar mojligt for alla medarbetare att lyfta sddana fragor och
erfarenheter. Kaufman m.fl. (1998) papekar ocksa att man kan motverka att
mobbning uppkommer genom att skapa en kultur med positiva normer och
varderingar.

Konflikter

Vi stéllde ocksa fragan om det forekommer konflikter i arbetsgruppen eller mellan
chef och arbetsgrupp. Resultatet fran enkaten visade att konflikter inte var sérskilt
vanligt forekommande, Konflikter mellan arbetsledare och grupp var nagot mer
forekommande an konflikter mellan arbetskolleger. Nystrom/Wallén (2004)
menar att konflikter ofta handlar om hur vi hanterar missndje och hur det kan
forebyggas. Forfattarna papekar att det ar viktigt att man kommer Gverens om
tydliga strategier for hur konflikter ska hanteras. Strategierna for hur konflikter
ska hanteras i organisationen ar ofta avgorande for hur utfallet blir. Cheferna
svarade i intervjuguiden att de upplevde att det var svart att hantera konflikter.
Konflikthantering ar en svar uppgift och vi anser att cheferna skulle behdva ett
gemensamt forum dar de far utbyta erfarenheter och problem. Vi tror att
konflikthanteringen for cheferna underlattas om det finns en tydlig strategi i hur
man ska ga tillvaga. Cheferna pa foretaget har exempelvis mojligheten att ga till
en hogre chef, fack eller foretagshalsovard for att f& rad och stod. Aven Nystrom
och Wallén (2004) anser att det kan vara av stor vikt att man inom gruppen
kommer Overens om tydliga strategier om hur konflikter ska hanteras. De menar
att en konflikt da kan bli betydligt mindre resurskravande att hantera.

Vid konflikter mellan chef och anstallda sa forséker man diskutera och hitta en
I6sning. En av cheferna svarade i intervjuguiden att denne forsoker “mota
medarbetarna pa halva véagen och ta till mig av kritik for att kunna bli battre som
chef”. Vi anser att det &r positivt om man som chef kan ta till sig kritik eftersom
man inte alltid & medveten om de brister man har. Att medarbetarna har mojlighet
att komma med synpunkter tror vi ocksa bidrar till att det skapas ett 6ppet och
tolerant klimat i arbetsgruppen.
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Vi anser att konflikter &r en naturlig del i en organisation och vi tror att om de
l6ses pa ett konstruktivt satt sa kan de leda till utveckling och nytankande.

Ledarskap

Vi stallde fragan huruvida man kéanner fortroende for sin narmsta chef eftersom vi
anser att relationen mellan chef och medarbetare kan paverka klimatet pa
arbetsplatsen. Enligt Flaa m.fl. (1998) kan kulturen pa en arbetsplats yttra sig i hur
ledarna ser pa de anstallda. Ett exempel som forfattarna namner ar att om ledarna
behandlar sina medarbetare med misstro sd skapas ocksd misstro bland
medarbetarna, om ledarna istéllet litar pd sina anstillda uppstar tillit bland i
arbetsgruppen. Vi tror att det ar viktigt att ledaren skapar tillit och fortroende hos
medarbetarna eftersom det framjar en positiv arbetssituation som ocksa motverkar
att mobbning och trakasserier uppkommer pa arbetsplatsen. Resultatet av
enkatundersdkningen visar att nastan 50 procent av de anstéllda kénner ofta eller
alltid fortroende for sin ndrmsta chef vilket vi anser vara ett Overgripande positivt
resultat.

Cheferna skrev i intervjuguiden att det ar av stor vikt att vara narvarande for sina
medarbetare och hjalpa till och stotta da det behovs. For att medarbetarna ska
kunna kanna sig betydelsefulla tror vi att det ar viktigt att de far det fortroendet av
sina chefer att de sjalva far planera for sina arbetsuppgifter i den man det ar
mojligt. Vi fick ocksa svaret fran cheferna att man forsoker fa medarbetarna att
arbeta sjalvstandigt vilket vi ser som positivt. Flaa m.fl (1998) anser man kan
frimja manniskans stravan efter sjalvforverkligande genom att exempelvis
delegera sa att medarbetare pa alla nivaer kan kanna sig betydelsefulla och fa
fortroendet att ta eget ansvar. Genom att chefen ger sina medarbetare fortroendet
att de kan planera och utfora sina arbetsuppgifter sjalvstandigt sa tror vi ocksa att
det skapas en storre arbetsgladje vilket gynnar den psykosociala arbetsmiljon.
Dessutom tror vi att det kan skapas en storre effektivitet i arbetet.

Klimat

Upplevelsen av den allminna upplevelsen av klimatet pa arbetsplatsen var
overgripande bra, vilket vi tolkar som att det i manga av arbetsgrupperna rader en
positiv organisationskultur. Det fanns dock en mindre del av de anstdllda som
tyckte att det radde ett daligt klimat pa arbetsplatsen. Vi tror att skillnaderna i
upplevelsen av klimatet kan bero pa att det i vissa arbetsgrupper har férekommit
konflikter, exempelvis sa har en av arbetsplatserna nyligen dragit in en rast vilket
kan ha skapat missndje hos vissa och det kan ha péaverkat resultatet. Slutligen
stallde vi frdgan om de anstéllda funderar pa att byta arbetsplats. Resultatet blev
att nastan halften av medarbetarna sallan eller aldrig funderar pa att byta
arbetsplats, vilket vi anser tyder pa att manga pa foretaget trivs pa sina arbeten
och att det rader en Gvergripande positiv organisationskultur som leder till att
flertalet arbetstagare vill stanna pa foretaget.
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7.6 KOn och organisation

Da arbetsplatsen ar manligt dominerad och &ven tillhr en bransch som till storsta
delen forknippas med man och maskulinitet tyckte vi att det kunde vara intressant
att se hur de anstallda upplever florerande attityder om kon. Till att borja med
presenteras antalet svaranden utifran kén och typ av anstallning for att fa en bild
av hur fordelningen ser ut inom organisationen utifran respondenterna. Det &r en
betydligt storre andel man inom samtliga anstéllningskategorier, och framforallt i
kollektivet.

Anstallda pa foretaget Kollektivanstélld | Endast Tjansteman | Total av
(n=174) tjdnsteman | och chef samtliga
(n=41) (n=15) (n=230)
i 0, 0,
Kvinna 16.1 % 29.3 % 20,0 % 18,7 %
Man 83.9 % 70,7 % 80,0 % 81,3 %
Total 100 % 100 % 100 % 100 %

En stor majoritet ansdg att nedsittande kommentarer sallan eller aldrig
forekommer. Ungefar en tiondel ansdg att detta forekommer ibland om bade
kvinnor och man.

Forekommer det Sallan/aldrig | Ibland Ofta/alltid | Total
nedsattande kommentarer ...

... om kvinnor pa 88,7 % 10,9 % 0,4 % 100%
arbetsplatsen?

... Om man pa 88,7 % 9,7% 1,7 % 100%
arbetsplatsen?

Da detta kan upplevas olika beroende pa vilket kon man tillhor, valde vi att se om
det finns nagon skillnad i detta. Vi fann den storsta skillnaden i hur kvinnor
upplever att det forekommer nedséattande kommentarer om kvinnor. En storre
andel kvinnor, ca 23 %, jamfort med 8 % av mannen upplever att det ibland talas
nedsédttande om kvinnor. Mannen tyckte &ven i storre utstrdckning att det ofta eller
alltid forekommer kommentarer om bade kvinnor och méan.

Forekommer det Sallan/aldrig | Ibland Ofta/alltid | Total
nedsattande kommentarer
om kvinnor pa
arbetsplatsen?

i 0, 0,
Kvinnor 76,7 23.3 % 0% 100%
Man 01,4% 8.0 % 0,5% 100%

Signifikanstestet visade pa en 1,4 % risk for att skillnaden beror pa slumpen, vilken innebér att
resultatet ar signifikant.
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Forekommer det Sallan/aldrig | Ibland Ofta/alltid | Total
nedsattande kommentarer
om man pa arbetsplatsen?

Kvinnor 88,4 % 11,6 % 0% 100%

Man 89,3 % 9,1% 1,6 % 100%

Signifikanttestet visade att det finns en risk pa 62,9 % att den pavisade skillnaden mellan kvinnor
och mén beror pa slumpen. Detta beror pa att man har svarat véldigt lika oberoende av kon.

Vi ville dven veta om de anstéllda ansag att nedsattande kommentarer kopplade
till kon ar ett problem pa arbetsplatsen. Det visade sig att mindre an 3 % av
samtliga anstéllda tycker att detta ar ett problem, vilket innebdr att flera av de som
i uppgav att nedsattande kommentarer forekommer ibland (se féregaende tabeller)
anda inte anser att detta &r ett problem.

Vi avsag dven att ta reda pa om det férekommer ojamlik behandling utifran kon,
och om detta i sa fall framst ar fran chefer eller inom arbetsgrupper. Vi fann att de
flesta av samtliga anstéllda, cirka 85 % inte anser att detta forekommer. Av de 15
% som svarade att det forekommer, tyckte de flesta att den ojamlika behandlingen
framst kom fran chefer. Endast nagra fa svarade att detta forekommer inom
arbetsgruppen.

Sammanfattning av intervjuguide

2. Arbetar du med likabehandling och jamstalldhetsfragor i din arbetsgrupp? Hur
anser du att detta arbete kan/bor forbéattras?

Flera respondenter svarar att jamstalldhetsarbetet ar en sjalvklar del i det 16pande
arbetet, men att det saknas formella verktyg att anvanda. Manga svarar aven att
det &r viktigt att behandla alla lika da alla ar lika viktiga och ingen ska kanna sig
sarbehandlad pa grund av grupptillhérighet av nagot slag. Tva stycken svarar att
man inte alls arbetar med denna typ av fragor i sin arbetsgrupp, varav den ena
motiverar detta med att gruppen & homogen géllande kon och etnicitet. Nagra
papekar att man bor tanka pa att anstélla fler kvinnor vid rekrytering, en svarade
att man bor anstalla fler man.

Analys och reflektioner

Var studie har inte haft en stor tyngd pa likabehandlingsfragor, utan vi har sett pa
detta utifran kon. Detta enligt dverenskommelse med uppdragsgivaren da resultat
inom just den delen av likabehandling var av stort intresse for foretaget. Vi har
konstaterat att bara en femtedel av alla anstallda &ar kvinnor. 1 relation till antal
man férekommer den storsta andelen kvinnor bland tjansteménnen och den minsta
andelen, 16 %, bland de kollektivanstéllda. Enligt Wahl m.fl. (2001) brukar man
se en tydlig fordelning om var i organisationen det underrepresenterade konet
befinner sig. Vi dr osékra om detta stammer i var studie, da kvinnor utgor ungefar
en femtedel inom samtliga befattningskategorier. Det &r dock mojligt att kon har
betydelse for vilka arbetsuppgifter man har i jamférelse med andra inom gruppen
eller vilken typ av tjansteman man &r, men detta gar inte att utldsa i var studie. Att
det ar fa kvinnor inom produktionen ar inget som ar speciellt utmarkande for
denna arbetsplats.
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Déaremot kan vi konstatera att foretaget foljer samma monster som manga andra
liknande verksamheter. Detta tror vi framst beror pa den starka kopplingen mellan
industriarbete och den typ av maskulinitet som stereotypt aterfinns i detta.

Nedsattande kommentarer

Med var undersokning gick vi inte in pa attityder sa som traditionellt typiska
maskulina eller feminina begrepp eller stereotyper. Det hade varit intressant att se
vad anstéllda anser om detta da det ar en mycket starkt mansdominerad miljo. Vi
begransade var studie till att undersoka forekomsten av nedséttande
konskommentarer. De allra flesta av de anstallda ansag inte att detta forekommer
vare sig om kvinnor eller mén. Dock var det en fjardedel av alla kvinnor som
ansag att det ibland forekom nedsattande kommentarer om kvinnor, vilket mannen
inte holl med om i samma utstrackning. Totalt var det omkring 10 % som ansag
att det forekommer nedsattande kommentarer om kvinnor och lika stor andel som
tycker att det forekommer om mén. Detta innebér att kvinnor anser sig sjélva vara
utsatta i nagot hogre utstrackning. Detta tycker vi kan tolkas utifran begreppet
assimilering enligt definition av Wahl m.fl. (2001), som innebér att minoriteten pa
en arbetsplats kan utsattas for en hogre grad av stereotypisering och
generaliseringar dd majoritetens beteende och sétt att tanka blir norm i
foretagskulturen. Enligt arbetsmiljoundersékningen &r det aven generellt vanligare
att kvinnor upplever sig utsatta for trakasserier utifran kon an att man gor det. Det
ar da framst kommentarer utifran kon och detta ar enligt den undersékningen
vanligast i mansdominerade miljéer. Vi kan darmed konstatera att de monster som
tidigare forskning hittat aterfinns i var studie.

Vid fragan om man upplevde att nedsattande kommentarer om kvinnor eller man
ar ett problem var det fa som ansag det, mindre dn 3 %. Detta tycker vi ar nagot
markligt da ca 10 % svarat att detta forekommer ibland, och omkring 1 % att detta
ofta eller alltid forekommer. Vi tolkar detta som att arbetsplatsen troligtvis har en
relativt hog toleransniva for denna typ av kommentarer och darfor kan se att det
forekommer utan att anse att det &r ett problem. Om detta & nagot som &r vél
etablerat i kulturen tror vi att dessa monster blir svara att uppticka i sin egen
narmiljo, och annu svarare att forandra. Da man i stor utstrackning inte upplever
nedsattande kommentarer utifran kon som ett problem tror vi till exempel att
manga har svart att se meningen med jamstalldhetsplaner. Detta ar ett arbete som
maste borja med att upptacka monster som kan vara osynliga for manga av de
inblandade, dar en del i detta monster kan vara ojamlikhet i bemétande beroende
pa konstillhorighet. De allra flesta svarade dock att detta inte forekommer. Nar det
val gor det ar det framst fran chefer, vilket vi anser ar problematiskt da ledare har
mojlighet att fran ett utifranperspektiv kunna upptacka och synliggora om det
forekommer monster i ojamlikt bemotande pa arbetsplatsen och dven ska fungera
som rollmodeller inom detta omrade. Nar det géller chefernas svar i
intervjuguiden ar det manga som &r positivt installda till att det i nagon form ska
finnas ett likabehandlingsperspektiv utifran kon. Manga svarar att detta ocksa
finns i tanken i det kontinuerliga arbetet, bland annat genom att man medvetet
forsoker att inte skilja i behandlingen utefter konstillhdrighet.
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Nya verktyg

Om man har ett konsperspektiv récker det enligt Alvesson och Due Billing (1999)
inte att se monster inom en organisation, sa som att vissa avdelningar har farre
eller inga kvinnor, eller att 1onenivaer skiljer sig, utan man maste aven ta hansyn
till konstruktionen av kon. Vi anser att ett satt att gora detta ar att pa chefsniva
fora en diskussion om hur segregeringen ser ut inom foretaget och tala om hur
detta har uppstatt och varfor, om sa ar fallet, det inte forandras. Detta da vi tolkar
svaren i intervjuguiden som att man uppfattar fragan som viktig, men hur det ska
anvandas i praktiken ar oklart. For att ett likabehandlingsarbete utifran kon ska bli
meningsfullt anser vi att det kravs en grundlaggande forstaelse for vad ett kons-
och genusperspektiv inom en organisation innebdr. Okade kunskaper inom
omradet skulle da inte bara kunna ge svar pa hur man praktiskt kan arbeta med
detta, utan dven varfor det ar viktigt att jobba med attitydfragor &ven om man inte
uppfattar likabehandling som ett problem inom sin arbetsgrupp.

7.7 Den larande organisationen

Den viktigaste forutsattningen for att en organisation ska vara ldarande ar att
individerna dar inom har mojlighet att utveckla sina kunskaper och anvanda dessa
for att skapa en utvecklingsprocess inom organisationen som motsvarar kraven
som finns i dess omgivning. Kommunikation, delaktighet och paverkansmajlighet
ar tre centrala begrepp inom larande. Vi stallde darfor ett antal fragor inom dessa
omraden.

Medarbetarsamtal

Medarbetarsamtal &r ett centralt moment for att synliggora individen i arbetet och
ska ge forutsattningar for en personlig och professionell utveckling. Vi ville darfor
veta i vilken utstrackning de anstallda genomfor detta utifran yrkesbefattning. Det
forekom ett visst bortfall bland de svarande, framst fran de kollektivanstéllda dar
165 av totalt 178 svarade.

Ges du mojlighet till Kollektivanstélld | Endast Tjansteman | Total
medarbetarsamtal varje ar? | (n=165) tjansteman och chef samtliga
(n=40) (n=15) (n=226)
Ja 34,5 % 77,5 % 80,0 % 45,5 %
Nej 65,5 % 22,5 % 20,0 % 54,5 %
Total 100 % 100 % 100 % 100 %

Signifikanstestet visar en risk pa 0,0 % att skillnaden uppkommit av slumpen, vilket innebar att
resultatet r signifikant.

En annan viktig del i larandet ar att det finns regelbundna méten som uppmuntrar
till spridning av individuella kunskaper och erfarenheter inom den egna gruppen
och vidare ut i organisationen. Vi stéllde darfor fragan om det forekommer
regelbundna moten dar det ges maéjlighet att lyfta fragor och synpunkter. Totalt
var det ca 70 % av samtliga anstéllda som svarat att de regelbundet har moten dar
de kan lyfta fragor och synpunkter rérande deras arbete. | enkéten hade vi dven en
foljdfraga som innebar att om man svarat att man inte har regelbundna méten, om
man anser att detta behdvs. Resultatet visade att ca 83 % av dem som inte har
regelbundna moten anser att detta skulle behovas.

56




Tabellen nedan visar hur svaranden uttryckt utifran olika enkatfragor som har med

larande att gora.

Sallan/aldrig

Ibland

Ofta/alltid

Total

Ger din nérmsta chef dig
mojligheter till att ta egna
initiativ?

151 %

29,0 %

55,9 %

100 %

Upplever du att du ges
mojlighet att paverka de
beslut som fattas i ledningen
rorande ditt arbete?

57,0 %

27,8 %

152 %

100 %

Kénner du dig delaktig i
verksamhetens mal?

41,4 %

27,8 %

30,8 %

100 %

Uppmuntras de anstéllda pa
din arbetsplats till att géra
forbattringar?

31,1 %

34,0 %

34,9%

100 %

Da vi bland de tre forsta fragorna fann att skillnader berodde pa typ av anstéllning
sa presenteras resultaten efter detta nedan. | samtliga tabeller kan vi se att
kollektivanstallda i storre utstrackning svarar sallan eller aldrig och tjansteman
svarar i jamforelse i nagot hogre utstrackning ibland, ofta eller alltid. Cheferna har
i betydligt storre utstrackning svarat ofta eller alltid pa samtliga tre fragor.

Ger din narmsta chef dig Kollektivanstélld | Endast Tjansteman | Total
mojligheter till att ta egna (n=178) tjansteman och chef samtliga
initiativ? (n=42) (n=15) (n=235)
Sallan eller aldrig 19,1 % 4,8 % 0,0 % 15,3 %
Ibland 30,9 % 26,2 % 6,7 % 28,5 %
Ofta eller alltid 50,0 % 69,0 % 93,3 % 56,2 %
Totalt 100 % 100 % 100 % 100 %

Signifikanstestet visar en risk pa 0,3 % att skillnaden uppkommit av slumpen,

resultatet ar signifikant.

vilket innebér att
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Upplever du att du ges Kollektivanstélld | Endast Tjansteman | Total
mojlighet att paverka de (n=178) tjansteman och chef samtliga
beslut som fattas i ledningen (n=41) (n=15) (n=234)
rorande ditt arbete?

Sallan eller aldrig 67,4 % 29,3 % 0,0 % 56,4 %
Ibland 25,3 % 39,0 % 33,3 % 28,2 %
Ofta eller alltid 7.3% 31,7 % 66,7 % 15,4 %
Totalt 100 % 100 % 100 % 100 %

Signifikanstestet visar en risk pa 0,0 % att skillnaden uppkommit av slumpen,

resultatet ar signifikant.

vilket innebar att

Kénner du dig delaktig i Kollektivanstélld | Endast Tjansteman | Total
verksamhetens mal? (n=177) tjansteman och chef samtliga
(n=42) (n=15) (n=234)
Sallan eller aldrig 47,5 % 26,2 % 6,7 % 41,0 %
Ibland 31,6 % 23,8 % 0,0 % 28,2 %
Ofta eller alltid 20,9 % 50,0 % 93,3 % 30,8 %
Totalt 100 % 100 % 100 % 100 %

Signifikanstestet visar en risk pa 0,0 % att skillnaden uppkommit av slumpen, vilket innebéar att
resultatet ar signifikant.

Nar det galler hur de anstallda uppmuntras till att gora forbattringar pa
arbetsplatsen fann vi ingen direkt skillnad nér det géaller typ av anstallning.
Daremot fann vi en viss konskillnad i svaren. En forhallandevis stor andel av
kvinnorna, ca 46 % upplever att de anstéllda ofta eller alltid uppmuntras till att
gora forbattringar medan endast ca 32 % av mannen anser det samma.

Uppmuntras de anstéillda pd | Sallan/aldrig | Ibland Ofta/alltid | Totalt
din arbetsplats till att géra

forbattringar?

Kvinnor 26,8% 26,8 % 46,3 % 100 %
Man 32,1 % 35,3 % 32,6 % 100 %

Signifikanstestet visar en risk pa 24 % att skillnaden uppkommit av slumpen. Detta innebar att kon
inte i verkligheten behdver vara en avgdrande faktor i hur man uppfattar att de anstéllda
uppmuntras till forbattringar, utan skillnaden 16per hog risk att vara slumpmassig.

Sammanfattning av intervjuguide

P4 vilket satt ar de anstéllda delaktiga i verksamhetens utveckling? Idéer, insyn i
mal etc.

Flera av cheferna har svarat att utvecklingsarbetet sker kontinuerligt gemensamt
med arbetsgrupperna. Detta sker ofta i den dagliga personliga kontakten genom
dialog. Detta innebdr att tid till den vardagliga kontakten &r en forutséttning for att
verksamhetens utveckling och larande ska fungera.
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En av de svarande beskriver hur man inom gruppen gemensamt diskuterar mojliga
forbattringar och rutiner for att hjélpa varandra. Flera chefer svarade att de
forsoker ge alla medarbetare sa mycket insyn det & majligt i organisationen.

Vad tycker du &r storsta svarigheten i ditt ledarskap?

Manga har svarat att det storsta problemet med att vara en bra ledare &r att fa tiden
att racka till. Vi tycker att vi pa bland flera svaranden kan se att det finns en
kluvenhet i att vara en nérvarande ledare i det dagliga arbetet och samtidigt skota
sina andra dagliga arbetsuppgifter. De upplever att det inte finns tid till att ge
feedback eller att kunna sétta sig ner och prata med de anstéllda. Detta da man har
manga andra arbetsuppgifter att skota an de personalndra. Nagon har aven svarat
att det &r svart att delegera uppgifter till arbetsgruppen.

Analys och reflektioner

En forutsattning for att en organisation ska kunna vara larande &ar att individer
darinom ges och tar utrymme till att ta till sig och sprida kunskap till resten av
verksamheten. Vi anser att man kan uttrycka det som att det finns ett ansvar pa tre
olika nivaer: individ, kollektiv och organisationsniva. Alla dessa ar lika viktiga
komponenter och maste samverka for att organisationen ska kunna vara larande.
Individen har ansvaret for att den egna kunskapen delas med andra, ledaren
ansvarar for att det ges forutsattningar for detta genom uppmuntran och kollektiv
reflektion, och till sist maste organisationens struktur erbjuda majligheten for
kunskapen spridning genom kommunikationskanaler och forum for detta. Vi utgar
fran den tidigare presenterade modellen i Jacobson och Thorsvik (2002 s 412)
som visar hur den interna kommunikationen ar central i larandet. Den visar hur de
individuella erfarenheterna maste kunna formedlas till en kollektiv kunskap som
ar till grund for beslut som fattas och darmed paverkar organisationens beteende.
Detta nya beteende blir da en ny erfarenhet for individen som férmedlar ny
kunskap, och sa ska larandet fortsatta i en standig utvecklingsprocess.

Individniva

Fragan om medarbetarsamtal stdllde vi da vi anser att detta ar centralt for de
enskilda individerna ur synpunkt utifran organisatoriskt larande. Vi anser att detta
ar ett tillfalle att stérka individernas upplevelse av samhorighet med foretaget i sin
helhet och ett tillfalle dar man sjalv har tillgang till sin arbetsledare for att
diskutera egna erfarenheter och kunskaper och hur detta ska utvecklas i framtiden.
Som namndes i resultatet var det ett visst bortafall pad denna fraga bland de
kollektivanstallda. Detta tror vi kan forklaras pa flera satt. Det kan bero pa att man
inte forstod fragan, att man exempelvis istallet anvander sig av termen
utvecklingssamtal. Det kan &ven, i varre fall, tolkas som en protest. Detta kan vara
om man erbjuds medarbetarsamtal men inte tycker att detta fungerar pa ett
tillfredstallande satt. Resultaten visade att inte ens hélften av alla anstéllda blir
erbjudna ett medarbetarsamtal, och bland de kollektiva endast ca 35 %. Detta
tycker vi ar mycket beklagligt da detta ar ett tillfalle att pa individniva starka
kreativitet, utveckling och larande. Siffrorna ser battre ut for grupperna chefer och
tjansteman, men vi anser anda inte att resultat ar positivt dd medarbetarsamtal &r
nagot som borde erbjudas samtliga pa alla nivaer inom organisationen.
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Kollektiv niva

For att tillvarata de kunskaper som finns pa individniva ar det viktigt att det finns
motesforum sa att dessa kunskaper kan spridas vidare pa en kollektiv niva. Vi
kunde i resultaten se att 30 % av samtliga anstéllda inte har regelbundna méten.
Detta ar en hdg siffra utifran larandesynpunkt da dessa tillfallen ger mojlighet att
delge varandra erfarenheter och mojlighet att reflektera pa en kollektiv niva. Har
anser vi att chefens roll ar central. Forst och framst att moten halls
éverhuvudtaget, men aven att dessa utformas sa att de upplevs som meningsfulla.
Det ar aven en viktig del i ledarskapet da ledaren ges mdjlighet att fanga upp
signaler fran medarbetare och synliggdra sig sjalv som trygg ledarfigur. Vi tror att
det kan finnas medarbetare som anser att det inte behovs formella méten, utan att
kunskaper kan spridas informellt inom arbetsgrupperna. Vi anser att man da
glommer gruppdynamikens betydelse, exempelvis gallande utanférskap av vissa
individer. Det ar dar ledaren ska ga in och forsakra hela gruppens
kunskapsutveckling. Om ett tillvagagangssatt i arbetet inte fungerar i nagot
sammanhang, bor detta diskuteras gemensamt for att sedan fa faste i hela gruppen,
vilket skapar double loop-lerning enligt Argyris modell i Jacobsen och Thorsvik
(2002). Detta beskrivs av en av cheferna i intervjuguiden. Man diskuterar pa den
avdelningen gemensamt inom gruppen mdjliga forbattringar och rutiner for att
hjalpa varandra. Detta tycker vi ar ett exempel pa ett ledarskap som uppmuntrar
till gott samarbete och ger forutséttningar for organisationens larande pa kollektiv
niva.

Organisationsniva

Nar det galler larande utifran organisatorisk niva tittade vi pa vilka forutsattningar
strukturen ger anstallda utifran egna utvecklingsmojligheter samt insyn och
delaktighet i ledningens arbete. Vi kunde se att samband mellan pa vilken niva
man sjalv genom sin befattning befinner sig i organisationen och vilken
delaktighet och paverkansmajlighet man upplevde sig ha i verksamhetens mal och
ledningens beslutsfattande. Ju hdgre niva, desto mer upplevde man inflytande ofta
eller alltid. Vi tror att detta hdnger ihop med den bristande internkommunikation
vi har sett forekommer bade pa individ- och gruppniva genom avsaknad av
medarbetarsamtal och moten med i arbetsgruppen.

Ansvar och utveckling

Gallande den pavisade konsskillnaden i upplevd uppmuntran att forbattra
arbetsplatsen, ar detta svart att forklara utifran de enkatfragor vi anvande oss av.
Vi fick dock in en del frivilliga kommentarer om olikt bemotande fran chefer
utifran kon, vilket har gett bilden av att det i manga fall ges storre frihet, men dven
storre ansvar till kvinnor. Det forekom exempel om detta bland bade manliga och
kvinnliga svaranden.

Frihet under ansvar tycker vi kan vara mycket positivt for det egna larandet, dock
ska kon absolut inte vara avgorande for att denna frihet ges. Viktigt ar dock att har
poangtera att signifikanstestet visade en stor risk att denna skillnad mellan kénen
gallande uppmuntran av férbattringar kan bero pa slumpen.

| intervjuguiden har nagra chefer svarat att det ar svart att delegera uppgifter till

arbetsgruppen. Detta ar enligt Thylefors (2005) en viktig del i ledarskapet, bade
pa grund av avlastning for chefen och for personalens mojlighet att véxa som
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individer i och med ett 6kat ansvar. Vi tror att cheferna kan behdva stod i att lara
sig hur man delegerar pa ett bra satt, som inte innebar att ansvarsomraden helt tas
bort fran deras bord, utan att de istallet for att vara praktisk utfrare har uppgiften
att stotta och vara bollplank. Med en valfungerande delegering tror vi att man har
mycket att vinna pa samtliga nivaer inom organisationen. Detta kan dven vara ett
satt for att cheferna ska uppleva att de far mer tid till det personalnara arbetet.

Sammanfattningsvis vill vi papeka att de kollektivanstallda till stor del star
utanfor organisationens larande genom bristande internkommunikation pa bade
individ- och gruppniva. Detta ser nagot battre ut for tjansteman och chefer, men
vi anser inte utifran vara resultat och tolkningar att foretaget i sin helhet har bra
forutsattningar for att kunna fungera som en larande organisation.
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8. Avslutande diskussion

Syftet med studien var att undersoka den psykosociala arbetsmiljon pa foretaget.
Vara fragestallningar berérde forekomst av stress, hur man samarbetar, motiverar
och stddjer varandra, organisationskultur och férekomst av konflikter, ledarskap
samt organisationens kommunikation och larande.

Vi vill papeka att var undersokning &r tankt att ge en Overblick 6ver hela
koncernen som bestar av ett flertal olika arbetsplatser. Vi férmodar att det kan
finnas stora variationer mellan olika bolag och avdelningar, vilket gor att
resultaten kan upplevas representativ i olika grad av dem som arbetar inom
foretaget.

Medarbetarnas upplevelse av stress ar varierande, men det ar bara en mindre del
av de kollektivanstallda som upplever en hdg stress i arbetet. Chefer och
tjansteman upplever stress i nagot hogre utstrackning. Resultatet visar att
medarbetarna 6verlag upplever ett hdgt socialt stod fran kolleger. Generellt kan vi
se att det finns en tendens till att arbetskamrater fyller en stdrre funktion som stod
an arbetsledaren. Vi tycker att det ar viktigt att podngtera att detta inte behdver
innebara att cheferna ar daliga pa att ge stod. Det kan bero pa arbetets utformning
och hur gruppen relaterar till sin formella ledare. Vidare fann vi ett starkt samband
mellan hog stress och lagt socialt stod, da de anstallda som upplevde ett lagt
socialt stod ocksa upplevde sig vara utsatta for stress ofta eller alltid. Av dem som
upplevde lagt stod, upplevde mer &n halften hog stress. Det finns dock flera
faktorer i arbetssituationen, sasom mojlighet till egen planering av
arbetsuppgifter, och socialt stod fran arbetskamrater som motverkar den negativa
stressen pa arbetsplatsen.

Chefer och kollektiva var éverens om att den dagliga feedbacken med stod och
uppskattning inte var tillfredstallande. De hade till viss del olika uppfattningar nar
det galler information och delaktighet. Manga chefer svarade att det fungerar
overgripande bra, medan en stor del av de kollektiva anser att de inte kénner sig
delaktiga. Vi vill har lyfta fram att ledare ofta framstélls som problemet nar det i
sjalva verket ar i organisationsstrukturen de stora bristerna aterfinns. Vara resultat
visar vidare att ca halften av medarbetarna séllan eller aldrig upplever uppmuntran
och uppskattning fran chefer. De kollektivanstéllda upplever i mindre grad
uppmuntran till forbattringar och delaktighet i mal &n tjanstemannen och cheferna.
Detta kan ha naturliga forklaringar da det t.ex. ar cheferna som utformar malen.
Vi anser dock att det &r viktigt for motivationen och for organisationens
langsiktiga effektivitet att d&ven de kollektivanstéllda har majlighet till paverkan
och forbattringar inom organisationen. De personer som &r narmast produktionen
eller direkt i denna utvecklar ofta kunskaper som latt forbises pa hogre nivaer. Vi
anser att man kan forbattra detta omrade genom att stegvis anvanda de sma
forandringar, t ex kaizenmetoden.

Resultatet av medarbetarnas upplevelse av organisationskulturen &r évervagande
positiv. En stor del av medarbetarna upplever klimatet som bra, vilket tyder pa att
det rader en positiv organisationskultur i foretaget. Forekomsten av konflikter ar
generellt liten. Konflikter mellan arbetsgrupp och chef forekommer i nagot hogre
grad an konflikter mellan arbetskolleger. Vissa av cheferna kommenterade ocksa
att de tyckte att konflikthantering var svart.

62



Nar det galler kultur utifran ett konsperspektiv sa ansag man att det till viss del
forekommer nedséttande kommentarer utifran kon, dock var det en mycket liten
del som ansdg att detta var ett problem. Var tolkning av detta &r att det troligtvis
ar hogt till tak inom organisationskulturen nar det géller denna typ av
kommentarer. Vi har saknat tidigare forskning om den psykosociala arbetsmiljon
pa typiskt manliga arbetsplatser, och sérskilt da inom industrin. Manligt
dominerade arbetsmiljoer kopplade till olika typer av maskulinitet &r
forvanansvart nog ett relativt outforskat omrade, som vi anser skulle vara
spannande att utforska i framtiden. Vi tycker att en intressant uppféljning av detta
resultat kan vara en ytterligare studie inom bara detta omrade med exempelvis
observationer av etablerade beteendemonster.

Vara resultat visade vidare att en mycket stor del av dem som inte har
regelbundna moten anser att det behdvs. Detta visar att det finns 6nskan och
behov av en utveckling av formella kommunikationskanaler. Resultatet visade att
det var manga medarbetare som inte hade medarbetarsamtal. Vi tycker att det ar
viktigt att alla medarbetarna fortsattningsvis far regelbundna medarbetarsamtal.
Samtalen fyller en viktig kommunikationsfunktion genom att medarbetare och
chef dar kan fa 6msesidig feedback pa sin arbetsinsats och majlighet till att
diskutera den enskildes framtida utveckling. Medarbetarsamtalet starker dven
kanslan av att kanna sig vardefull i arbetet och 6kar kanslan av delaktighet vilket
hojer motivationen till arbetet.

Vidare anser vi att medarbetarna maste fa stod i att bygga upp valfungerande
internkommunikation som upplevs som meningsfull och att cheferna far mer
feedback och stottning i utévandet sitt vardagliga ledarskap. Vi anser dock att
struktur inte ar losningen pa allt. Moten gor inte automatiskt att man upplever att
man har storre inflytande och insyn, utan vi tycker att ledarna bor diskutera och
komma fram till I6sningar tillsammans med grupperna. Ett utvecklingsarbete
inom kommunikationsomradet skulle krava mycket kreativitet, engagemang och
talamod, bade av ledare och kollektivanstallda. Dock menar vi att detta ar ett
nddvéndigt arbete om den formella kommunikationen ska fungera och om
organisationen ska vara larande.

Vi anser sammanfattningsvis att det rader en generellt god psykosocial arbetsmiljo
inom koncernen, men att det finns en del omraden som kan och bér forbattras.
Bland annat ar det som tidigare namnts manga medarbetare som upplever att de
inte far uppskattning och uppmuntran i det dagliga arbetet. Vidare var det manga
av cheferna som upplevde konflikthantering som svart, vilket kan behova
uppmarksammas genom utbildning och mer stod i ledarrollen. Andra nddvéandiga
utvecklingsomraden ar rutiner for medarbetarsamtal och forum for formell
kommunikation. Aven har vill vi lyfta fram att stod och kunskapspafylinad for
ledare saval som medarbetare &r nagot vi anser ar nodvandigt for ett lyckat
utvecklingsarbete.
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GOTEBORGS UNIVERSITET
INSTITUTIONEN FOR SOCIALT ARBETE

10. Bilaga 1
Hej!

Da du arbetar som arbetsledare/chef har du fatt tva formular att fylla i. Det ena ar
en enkat med fasta svarsalternativ dar vi vill att du utgar fran dig sjalv och din
arbetssituation som tjansteman. Det andra &r en sa kallad intervjuguide. Nar du
fyller i den vill vi att du utgar fran dig sjalv som chef.

Med enkaten vill fa fram hur den psykosociala arbetsmiljon ser ut for tjansteman
och kollektivanstallda och dessa svar kommer att bearbetas statistiskt.

Guiden bestar av relativt fa 6ppna fragor. Detta ar for att vi vill fa exempel pa hur
du som chef upplever och hanterar olika situationer. Dina svar kommer inte att
presenteras i sin helhet, utan vi kommer vélja ut vissa fragment som stammer
overens med de statistiska data vi far fram. Vi kommer att férhalla oss
forskningsetiskt till presentation av uppgifter och inte anvanda oss av information
som kan upplevas som kénslig eller kan héarledas till dig som enskild person.

Vi ar mycket tacksamma for att du tar dig tid att fylla i bade enkaten och
intervjuguiden!

Om du har nagra fragor om enkaéten eller uppsatsen ar du valkommen att hora av
dig.

Sara Jonsson Emmy Grusell
sara |78@hotmail.com emmypem@hotmail.com
Handledare:

Barbro Lennéer Axelson, universitetslektor. Institutionen for Socialt Arbete,
Goteborgs Universitet.

barbrolenax@hotmail.com
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GOTEBORGS UNIVERSITET
INSTITUTIONEN FOR SOCIALT ARBETE

10. Bilaga 2
Hej!

Vi ar tva studerande fran socionomprogrammet vid Goteborgs Universitet. Efter
att ha varit i kontakt med personalutvecklingschefen pa Industritjanst AB, har vi
fatt i uppdrag att gora en medarbetarundersokning pa foretaget rérande den
psykosociala arbetsmiljon. Vi kommer att anvanda vissa resultat av
undersokningen i var examensuppsats sa din medverkan ar mycket vardefull for
oss. Resultatet kommer dven att anvandas i utvecklingsarbetet pa din arbetsplats,
sa det ar en unik chans for dig att paverka din egen situation pa jobbet.

Vi arbetar utifran de etiska riktlinjer som finns framtagna for forskning inom
socialt arbete som bland annat innebér frivillig medverkan och sekretesshantering
av uppgifter. Undersdkningen &r helt anonym och enkatsvaren forstors nér de ar
bearbetade. Det kommer inte att vara mojligt att identifiera en enskild persons
svar da samtliga svar laggs in och sedan bearbetas i ett statistiskt dataprogram.

Det tar ca 10-15 minuter att besvara enkaten. Det ar frivilligt att delta och du kan
vélja att hoppa over en fraga som du inte kan eller vill besvara. Det ar tillatet att
nar som helst avbryta din medverkan.

Vid sista fragan har du méjlighet att komma med 6vriga synpunkter. Du kan har
uttrycka om det ar nagot specifikt du vill framféra angdende din psykosociala
arbetsmiljo.

Vi ar mycket tacksamma for att du tar dig tid att svara pa enkéten!

Om du har nagra fragor om enkaéten eller uppsatsen ar du valkommen att hora av
dig:

Sara Jonsson Emmy Grusell
sara_j78@hotmail.com emmypem@hotmail.com
Handledare:

Barbro Lennéer Axelson, universitetslektor. Institutionen for Socialt Arbete,
Goteborgs Universitet.

barbrolenax@hotmail.com
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10. Bilaga 3

Enkat

Ar du:
[ ] Kollektivanstalld
[ ] Endast tjansteman
[ ] Tjansteman och chef

Vilket bolag/avdelning tillhor du?

Man

Hur manga ar har du arbetat pa foretaget?
] <2
] 3-6
[] 7-15
[]>16

Vad har du for utbildningsniva?
[ ] Endast grundskoleuthildning
[ ] Gymnasieutbildning
[ ] Eftergymnasial yrkesutbildning
[ ] Akademisk utbildning

Familjesituation
[ ] Inga barn boende i hushallet
[ ] Barn periodvis boende i hushallet
[ ] Barn stadigvarande boende i hushallet



mycket
Trivsel och stress séllan mycket
eller ganska ganska | oftaeller
aldrig séllan ibland ofta alltid
1. Trivs du med dina
arbetsuppgifter? 1 2 3 4 5
2. Anser du att du har for mycket att
gora pa din arbetsplats? 1 2 3 4 5
3. Maste du arbeta i ett for hogt
tempo? 1 2 3 4 5
4. Upplever du att du hinner med
dina arbetsuppgifter utan att kdnna 1 2 3 4 5
dig stressad?
5. Ar det mojligt for dig att ha
social kontakt med dina 1 2 3 4 5
arbetskamrater medan du arbetar?
6. Nar du behover, far du da hjalp
och stod med ditt arbete fran dina 1 2 3 4 5
arbetskamrater?
7. 1 vilken utstrackning ar du
delaktig/planerar sjalv nar dina 1 2 3 4 5
arbetsuppgifter ska goras?
Mycket
Fysisk arbetsmiljo nojd Nojd Inte nojd
8. Hur ndjd ar du med den fysiska
arbetsmiljon pa din arbetsplats? 1 2 3




Klimat och attityder mycket
séllan mycket
eller ganska ganska | ofta eller
aldrig séllan ibland ofta alltid
9a. Har du lagt marke till om nagon
har blivit utsatt for trakasserier/ 1 2 3 4 5
mobbing pa din arbetsplats?
9b. Har du sjélv blivit utsatt for
trakasserier/mobbing pa din 1 2 3 4 5
arbetsplats?
9c. Anser du att trakasserier/mobbing ar ett problem pa din arbetsplats?
[]Ja
[] Nej
10a. Forekommer det nedsattande
kommentarer om kvinnor pa 1 2 3 4 5
arbetsplatsen?
10b. Férekommer det nedsattande
kommentarer om man pa 1 2 3 4 5

arbetsplatsen?

10c. Anser du att nedsattande kommentarer om mén eller kvinnor &r ett problem

pa din arbetsplats?
[]Ja
[[] Nej

11. Har du markt nagon ojamlikhet i behandlingen av mén och kvinnor pa

arbetsplatsen?
[] Inom arbetsgruppen
[] Fran chefer
[ ] Har ej markt nagot

Om ja, beskriv pa vilket satt:




12. Jag upplever att klimatet pa

min arbetsplats ar... stdimmer | stimmer | stdmmer
inte delvis helt
a. Uppmuntrande och stodjande
1 2 3
b. Misstroget och
misstdnksamt 1 2 3
c. Trivsamt och avslappnat
1 2 3
d. Stelt och regelstyrt
1 2 3
mycket
Ledarskap och kommunikation séllan mycket
eller ganska ganska | ofta
aldrig séllan ibland ofta eller
alltid
13. Nar du behdver far du da hjalp
och stod med ditt arbete fran din 1 2 3 4 5
narmsta chef?
14. Upplever du att du far
uppmuntran och uppskattning i 1 2 3 4 5
arbetet fran arbetsledare/chefer?
15. Ké&nner du fortroende for din
nérmsta chef? 1 2 3 4 5
16. Ger din narmsta chef dig
mojligheten till egna initiativ? 1 2 3 4 5
17. Uppmuntras de anstallda pa din
arbetsplats till att gora 1 2 3 4 5

forbattringar?




arbetsledare | kolleger annat
18. Varifran far du framst viktig information Ichefer
om...
a. Dina arbetsuppgifter?
1 3
b. Foretaget i stort
1 3
Om annat,
172216 7P
mycket
séllan mycket
eller ganska ganska | ofta eller
aldrig séllan ibland ofta alltid
19. Upplever du att du ges
mojlighet att paverka de beslut som 1 2 3 4 5
fattas i ledningen rdrande ditt
arbete?
20. Kanner du dig delaktig i
verksamhetens mal? 1 2 3 4 5

21. Ges du majlighet till medarbetarsamtal varje ar?

[]Ja

[ ] Nej (om nej, ga vidare till fraga 22)

Om ja, medverkar du vid dessa?

[]Ja

22. Har din arbetsgrupp regelbundet méten/sammankomster déar du har mojlighet
att lyfta fragor och synpunkter rérande ditt arbete?

[]Ja
[ ] Nej

Om inte, anser du att detta behdvs?
[]Ja
[ ] Nej




mycket

Konflikter séllan mycket
eller ganska ganska | oftaeller
aldrig séllan ibland ofta alltid

25. Forekommer det konflikter

mellan arbetskolleger i 1 2 3 4 5

arbetsgruppen?

Om det forekommer, hur hanteras dessa konflikter oftast:

[] Inte alls

[ ] Iarbetsgruppen

[ ] Med hjalp av arbetsledare/chef

L] ANNAL. .t
mycket
séllan mycket
eller ganska ganska | oftaeller
aldrig séllan ibland ofta alltid

26. Forekommer det konflikter

mellan din arbetsgrupp och 1 2 3 4 5

arbetsledare/chefer?

Om det forekommer, hur hanteras dessa konflikter oftast:

[ ] Intealls
[ ] Mellan de berorda
[ ] Med hjélp hogre arbetsledare/chef
L] ANNAL. ..ttt
mycket
, séllan mycket

Allmant eller ganska ganska | oftaeller
aldrig séllan ibland ofta alltid

27. Upplever du att de anstéllda tas

val omhand pa din arbetsplats? 1 2 3 4 5

28. Funderar du pa att byta

arbetsplats? 1 2 3 4 5

29. Bel6nas man for val utfort

arbete pa din arbetsplats vad galler 1 2 3 4 5

I16n?

30. Tycker du att det &r 1 2 3 4 5

meningsfullt att ga till jobbet?

Ovriga kommentarer och

SYNPUNKEET ...ttt




10. Bilaga 4

Intervjuguide

1. Hur arbetar du for att frdmja en positiv och tolerant attityd i arbetsgruppen?

2. Arbetar du med likabehandlings- och jamstalldhetsfragor i din arbetsgrupp?
Hur anser du att detta arbete kan/bor forbattras?

3. Hur gor du for att uppmuntra och visa uppskattning for dina anstallda?




4. Ge exempel pa hur du hanterar konflikter medarbetare emellan:

5. Ge exempel pa hur du hanterar konflikter mellan dig som arbetsledare och
anstallda?

6. Vad tycker du ar storsta svarigheten i ditt ledarskap?




7. Anser du att kommunikationen mellan dig som arbetsledare och arbetsgruppen
fungerar tillfredstallande? Vad kan forbéttras tror du?

8. Pa vilka sétt ar de anstallda delaktiga i verksamhetens utveckling? (Idéer, insyn
i mal etc.)

9. Ovriga kommentarer och synpunkter




	På företaget arbetar det cirka 300 anställda, varav ca 40 kvinnor totalt. Kvinnor finns på alla nivåer inom organisationen. Den största andelen kvinnor finns bland tjänstemännen. 
	Industritjänst AB samarbetar med det lokala näringslivet i kommunen. Bland annat samarbetar företaget med en gymnasieskola som bedriver ett så kallat industriprogram. Industritjänst AB erbjuder studenterna praktikplatser och de som visar att de klarar arbetet har stor chans att få ett arbete i företaget. 
	Visionen är att företaget ska vara en ”god” arbetsplats där medarbetarna ska ha möjlighet till vidareutveckling, delaktighet och engagemang. Visionen är att ledarskapet ska skapa möjligheter för varje medarbetare att utvecklas och känna sig delaktiga. Detta innebär bland annat att ledarna ska delegera uppgifter med ansvar till medarbetarna. Det finns också en vision om att vara en lärande organisation där man kan dra nytta av varandras kunskaper, erfarenheter och misstag. Policyn i företaget är även att varje medarbetare ska delta i årliga utvecklingssamtal med sin närmsta chef där arbetsuppgifter, arbetsmiljö, personlig utveckling och arbetsprestation ska diskuteras. Dessa utvecklingssamtal med varje medarbetare ska resultera i en utvecklingsplan där bland annat vidareutbildning, breddning av arbetsuppgifter eller andra sätt till personlig utveckling i yrkesrollen diskuteras. 

