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1 SAMMANFATTNING

For att en konkurrensutsatt organisation ska vara framgangsrik pa langre sikt sd maste den
halla god effektivitet och produktivitet for att klara Ionsamheten i global konkurrens, och
uppratthalla god kvalitet inom ramen for hart begransade resurser. Men god effektivitet just
nu ar inte tillrackligt. Langsiktig framgang kraver ocksa att man kan erbjuda goda
arbetsforhallanden sa att de anstéllda mar bra och inte kommer till skada, trivs med arbetet
och ar motiverade att gora ett bra jobb efter basta formaga. Dessutom maste organisationen
vara innovativ, sa att den kan ligga i framkant betraffande nya idéer och innovationer som kan
tas i bruk for att utveckla verksamhet och produkter. Dessa mal kan kopplas till olika
domanspecifika typer av organisationsklimat, exempelvis innovativitet, dar ett sadant klimat
utgbrs av gemensamma perceptioner av hur organisationen vérderar den specifika domanen,
t.ex. innovativitet. Olika organisatoriska varden kan vara motséagelsefulla, sasom beskrivs i
Competing values framework (CVF) (Quinn & Rohrbaugh, 1983). Detta géller darmed aven
domanspecifika klimat. Exempelvis kan risktagande och ett klimat som stdder risktagande
gynna innovatititet, medan det kan vara negativt for sakerheten eller den kortsiktiga
effektiviteten. Organisationers framhavande av betydelsen att samtidigt na olika typer av mal
kan darfor upplevas som paradoxala och ge upphov till malkonflikter. Lewis (2000)
understrok betydelsen av att kunna hantera paradoxer i organisationer och foreslog
transcendens som ett satt for detta, d.v.s. ett andra ordningens tdnkande dar forharskande

antaganden undersoks for att konstruera ett ackommoderande perspektiv pa motsatser.

| detta projekt undersokte vi hur sdkerhetsklimat, arbetshalsoklimat, innovativt klimat,
produktionseffektivitetsklimat och formellt klimat, representerande de fyra kvadranterna i
Competing values framework, relaterade till fyra essentiella organisatoriska utfall: anstalldas
hilsa och sidkerhet, team effektivitet och innovationer. Vi undersokte dven om ett G-
faktorklimat™ kunde identifieras som grep 6ver de doméanspecifika klimaten och som
predicerade samtliga fyra utfall. Om sa var fallet var ett tredje syfte att undersoka om denna
klimat-G-faktor kunde ersttas av en G-faktor som indikerades av ett urval klimatfragor som
identifierats att representera innehallet i begreppet Perceived Organizational Support (POS),
d.v.s. anstélldas perceptioner att organisationen uppskattar deras bidrag och bryr sig om deras
hélsa och valbefinnande (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986). Om ett POS-



relaterat G-faktorklimat identifierades ville vi undersdka om det hade betydande prediktivt

varde for utfallen anstalldas hélsa och sékerhet, team effektivitet och innovationer.

Projektet genomfordes som en enkatstudie till fyra stora foretag i Sverige, tva inom
gruvnaring och tva inom bygg och anlaggning. 894 av 1366 utvalda produktionsarbetare
(65%), fordelade pa 146 arbetsgrupper, besvarade enkaten. Eftersom organisationsklimat &r

ett socialt gemensamt fenomen gjordes samtliga analyser pa arbetsgruppsniva.

Resultaten visade att en hogre-ordningens G-faktor forklarade en substantiell mangd av den
gemensamma variationen i de doméanspecifika organisationsklimaten. Innehallet i G-faktorn
kunde delvis representeras av POS. POS-G-faktorn predicerade utfallen anstélldas
sjukfranvaro, olyckserfarenhet, team effektivitet och innovationer i likartad grad som de

domaénspecifika klimaten.

Resultaten indikerar att POS representerar ett hogre-ordningens organisationsklimat, och ar en
prediktor for centrala organisatoriska utfall. Att som en 6verordnad ledningsprincip erbjuda
organisatoriskt stod kan hjélpa de anstallda att sammanjamka viktiga men synbarligen
konflikterande organisatoriska mal. Som sadant kan POS underlatta hantering av paradoxer i
organisationer genom transcendens (Lewis, 2000). Utvecklingen av POS understods i en
organisation som, genom sin ledning och sina organisatoriska strukturer, pa ett Gvertygande
och genuint satt visar att man respekterar och varderar sina medarbetare genom att visa
omsorg om dessas valbefinnande, och som visar uppskattning fér medarbetarnas bidrag
genom att inbjuda till delaktighet och ge stod for medarbetarna att utfora sitt arbete val. Vi
menar att en sadan organisation erbjuder en kélla for god sjalvkansla och bidrar till att fylla
medarbetarnas existentiella behov av mal och mening. En sadan psykosocial miljo
understédja dven utvecklingen av tillitsfulla gruppklimat och ger aktorerna tillgang till saval
egna som kollektiva resurser och méjlighet och motivation att fullt ut utnyttja en bred
repertoar av ageranden for att utfora sitt arbete pa ett séatt som ar tillfredsstallande for saval

den anstallda sjalv, som for organisationen.



2 BAKGRUND

2.1 FRAMGANG OMFATTAR TRE TYPER AV MAL

For att en konkurrensutsatt organisation ska vara framgangsrik pa langre sikt sa maste man ha
en god effektivitet och produktivitet for att klara I6nsamheten i global konkurrens, och
uppratthalla god kvalitet inom ramen for hart begransade resurser. Men god effektivitet just
nu ar inte tillrackligt. Langsiktig framgang kraver ocksa att man kan erbjuda goda
arbetsforhallanden sa att de anstallda mar bra och inte kommer till skada, trivs med arbetet,
och ar motiverade att gora ett bra jobb efter basta formaga. Dessutom maste organisationen
vara innovativ, sa att den kan ligga i framkant betraffande nya idéer och innovationer som kan
tas i bruk for att utveckla processer och produkter. Dessa tre typer av mal kan kopplas till

olika aspekter av organisationsklimatet.

2.2 VAD MENAS MED ORGANISATIONSKLIMAT?

Det &r viktigt for medlemmar i en social grupp, exempelvis en arbetsgrupp, att forsta
meningen i handelser, handlingar och interaktioner mellan méanniskor. Det bidrar till en ké&nsla
av kontroll, samtidigt som det &r forutsattningar for att man ska kunna samarbeta. Genom att
iaktta vardagens alla olika handelser, praktik och procedurer s& uppfattar man ordning i sin
omgivning, men skapar ockséa ny ordning genom att man inom gruppen drar gemensamma
slutsatser om vad dessa iakttagelser innebdr: ’Sa &r det hér, s& gor vi har”. Sddan gemensam
forstaelse ar forknippad med medlemskap i gruppen och genom en standigt pagaende process
av kommunikation och interaktion inom gruppen och med omgivningen skapas ett gemensamt
klimat i gruppen, som med tiden kan bli allt starkare (Schneider & Reichers, 1983). Schneider
(1975) menar att det da ocksa &r logiskt att man som medlem i gruppen anvander sig av detta
klimat nar man valjer ett eget beteende; det vill siga man véljer ett beteende som stdmmer
overens med vad man uppfattar vara gruppens gemensamma synsétt. Enligt teori om
organisationsklimat, skapar alltsa medlemmarna i arbetsgruppen gemensamma teorier om hur
varlden &r ordnad och individen anvander dessa teorier som en referensram for sitt eget
beteende. Genom att detta beteende &r i enlighet med det gemensamma klimatet aterskapas
och forstarks gruppens klimat ytterligare, och bildar grund fér normer i gruppen som skapar

ramar for vad som &r rétt” sitt att tinka, kdnna och handla i gruppen.



2.3 KAN MAN STUDERA ETT “KLIMAT FOR DEN GODA ARBETSPLATSEN"?
Organisationsklimatforskningen har ofta utgatt fran att organisationsklimat endast kan
studeras i relation till en specifik doman, exempelvis kundservice (Schneider, 1990;
Schneider, Bowen, Ehrhart, & Holcombe, 2000), arbetssakerhet (Beus, Payne, Bergman, &
Arthur, 2010; Christian, Bradley, Wallace, & Burke, 2009; Zohar, 1980), eller kreativitet
(Anderson & West, 1998; Ekvall, 1996; Hunter, Bedell, & Mumford, 2007). Fa studier har
tagit sig an komplexiteten i hur olika domanspecifika klimattyper interagerar med varandra
(MacCormick & Parker, 2010). Forskarna Quinn & Rohrbaugh (1983) presenterade en
modell, Competing values framework (CVF), med olika vérdeprofiler som skulle kunna
anvandas for att systematiskt analysera organisationer. Modellen omfattar tre ortogonala
dimensioner som representerar organisatorisk struktur (flexibilitet respektive kontroll);
organisatoriskt fokus (internt respektive externt), samt organisatorisk mal- och
processorientering (mal respektive medel). | senare forskning har modellen vanligen
representerats genom tva dimensioner, organisatorisk struktur, respektive organisatoriskt
fokus, och dar typen av mal- och processorientering beskrivits inom var och en av de fyra

resulterande vérdeprofilerna, se Figur 2.

Struktur:
Human Relations Flexibilitet Oppet system
Mal: Sammanhallning & moral Mal: Innovation & utveckling
Medel: Utbildning & utveckling; Medel: Anpassing & férandringsberedskap;
Oppen kommunikation; Visiondr kommunikation;
Delaktigt beslutsfattande Anpassbart beslutsfattande
Andra karaktaristika: Andra karaktaristika:
Personlig Dynamik & entreprenérsskap
Varme & omtanke Risktagande
Rattvisa Tillvéxt och inhdmtande av resurser
Fokus: Internt Externt
Intern process . .
= = Rationella mal
s A &.kontroll . Mal: Effktivitet & produktivitet
Medel: Informationsstyrning; e i
: e Medel: Malsattande & planering;
Precis kommunication; . g o i
Instruktiv kommunikation;
Faktabaserat beslutsfattande .
- WoE Centraliserat beslutsfattande
Andra karakteristika: SRR
. Andra karaktaristika:
Formaliserad och strukturerad : : ;
: i Produktionsorientering
Krav pa regelfoljande 5
B Maluppfyllelse
Regler &policies Konkurrens & na framgan
Kontroll gang

Figur 2. Competing values framwork (Quinn & Rohrbaugh, 1983).

10



Quinn och Rohrbaugh (1983) havdade att for att mojliggora teoretisk utveckling ar det viktigt
att uppmarksamma motségelser genom att identifiera dnskvérda men till synes motstridiga
aspekter inom organisationer. Nagra studier har anvant sig av denna modell for att undersdka
betydelsen av olika typer av organisationsklimat for organisationers prestationer. Inom
sékerhetsforskningen undersokte Colley och medarbetare (Colley, Lincolne, & Neal, 2013)
hur de olika vardeprofilerna paverkade sakerhetsklimat och olycksforekomst. | en annan
studie fann MacCormick och Parker (2010) att de olika véardeprofilerna hade olika typ av
inverkan pa kundlojalitet, affarsframgang och personalens engagemang. De konstaterade att
deras resultat understodde en forflyttning av fokus i organisationsforskning, bort ifran att
studera “trade-offs” mellan kontrasterande fenomen genom ett antingen/eller perspektiv, mot
ett perspektiv som ar 6ppet for paradoxer, bade/och. Sammanfattningsvis ar det alltsa viktigt
inte bara att inse nodvandigheten att omfatta flera olika motstridiga aspekter pa organisatorisk

effektivitet, utan att ocksa battre forsta hur dessa kan goras forenliga.

2.4 ATT TA SIG AN TILL SYNES MOTSTRIDIGA MAL

Séasom beskrivits ovan sa anger organisationsklimatteori att medlemmar i en arbetsgrupp
utvecklar gemensamma teorier om vad som &r védrderat i organisationen eller gruppen
(Schneider, 1975). Men om ett organisatoriskt malomrade uppfattas som hogt varderat sa kan
detta vara pa bekostnad av ett annat malomrade. Exempelvis kan ett organisationsklimat som
understdder kreativitet och testande av nya idéer vara gynnsamt for utvecklingen av
innovationer. Men att testa nya arbetsmetoder kan ocksa innebara risktagande och déarigenom
satta sakerheten pa spel. Denna risk kan vara sarskilt framtradande om det samtidigt finns ett
hogt produktionstryck. Pa liknande satt anses en hog grad av autonomi och frihet for
personalen vara positivt for ett kreativt klimat (Amabile, 1996), men sadan frihet gynnar inte
nddvandigtvis produktionseffektivitet i termer av hog produktion, i ratt tid och med god
kvalitet. Vidare ar hog produktivitet efterfragat i de flesta organisationer, men samtidigt
framhalls gruppens gemensamma uppfattning om hur ledningen prioriterar mellan
produktivitet och sakerhet i det dagliga arbetet som en av de avgorande faktorerna for nivan
pa sakerhetsklimatet (Zohar, 2000). Organisationers behov att balansera flera olika typer av
mal och uppna inte bara hog effektivitet och innovativitet, utan ocksa hog sakerhet och hélsa

for personalen kan alltsa upplevas som paradoxala och orsaka malkonflikter. | psykologisk
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forskning har malkonflikter befunnits orsaka stress och vara negativt forknippat med

arbetstillfredsstéllelse (se t.ex. Pousette, 2001).

Om man ska kunna forbattra organisationers formaga att uppna mal inom olika omraden utan
att detta orsakar besvarande malkonflikter maste man alltsa forsta inverkan av olika
domaénspecifika typer av organisationsklimat och lara sig hantera paradoxer. Lewis (2000)
konstaterade att paradoxhantering kréver att man undersoker spanningar snarare an att
undertrycka dem. Hon identifierade tre olika strategier att hantera paradoxer i organisationer:
acceptans, konfrontation, respektive transcendens. Transcendens innebar ett andra ordningens
tankande dar man kritiskt undersoker forharskande antaganden och pa sa sétt konstruerar ett
perspektiv pa motsatser som omfattar snarare &n utesluter, och darigenom mojliggér nya
tolkningar av hur de forhaller sig till varandra. Med detta som utgangspunkt kan det alltsa
vara meningsfullt att lyfta sig (transcendera) fran ett forsta ordningens stt att undersoka
organisationsklimat for specifika dnskvarda omraden, som med detta synsatt kan te sig
omojliga att forena, till ett andra ordningens perspektiv. Organisationspsykologisk teori kan
da tas i bruk for att beskriva mekanismer som kan férklara hur de doménspecifika

kilmattyperna interagerar.

2.5  SYFTE MED PROJEKTET

| det har projektet undersokte vi om man kan identifiera ett meta-fenomen, ett globalt klimat
for den goda arbetsplatsen, genom att inta ett andra ordningens perspektiv pa olika
domanspecifika typer av organisationsklimat. Ett sadant globalt klimat skulle vara analogt
med den G-faktor som identifierats inom intelligensforskningen (Jensen & Weng, 1994;
Spearman, 1904). Om en sadan organisationsklimatets G-faktor kan identifieras och
specificeras skulle det kunna bidra till organisationers mojlighet att framatriktat hantera

paradoxer genom att jamka samman viktiga men till synes motstridiga mal.

Var utgangspunkt i detta arbete var Competing values framework (CVF) (Quinn &
Rohrbaugh, 1983), se Figur 2. Fyra olika doménspecifika typer av organisationsklimat valdes
for att representera de fyra vardeprofilerna i CVF. Arbetshélsoklimat respektive
sakerhetsklimat valdes for att representera vardeprofilen Human Relations. Innovativt klimat
fick representera profilen Oppet system. Fyra dimensioner av klimat for
produktionseffektivitet representerade profilen rationella mal, medan formellt klimat, fick

representera vardeprofilen Intern process.
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2.6 KAN OLIKA ONSKVARDA MOTSTRIDIGA MAL JAMKAS SAMMAN GENOM ATT
UNDERSTODJA UTVECKLING AV UPPFATTAT ORGANISATORISKT STOD (PERCEIVED

ORGANIZATIONAL SUPPORT)?

Om analyserna ger empiriskt stod for ett globalt organisationsklimat, en
organisationsklimatets G-faktor, instéller sig fragan om hur mekanismen kan se ut som
understddjer paradoxhantering genom transcendens till ett andra ordningens perspektiv i
organisationer (Lewis, 2000), och som pa sa sétt hjalper de anstéllda att ge organisatoriska
fenomen en inramning som majliggér sammanjamkning av till synes motstridiga mal. Har tog
vi utgangspunkt i fenomenet Perceived organizational support (Eisenberger et al., 1986).
Eisenberger m.fl. foreslog att anstéllda som utvecklar globala perceptioner av organisatoriskt
stod (perceived organizational support, POS), d.v.s. att organisationen uppskattar deras bidrag
och bryr sig om deras hélsa och valbefinnande, ocksa kommer att utveckla en affektiv
samhorighet med organisationen. Detta, i sin tur, bidrar da till att de anstallda gor positiva
tolkningar av organisationens karaktéristika och satt att agera, vilket leder till att man stéller
sig bakom och engagerar sig for organisationens varden och normer. Perceived organizational
support skulle harigenom kunna bidra till ett andra ordningens perspektiv i hanteringen av
paradoxer genom den inramning (frame) det ger for de anstélldas tolkning av situationer i det
dagliga arbetet dar olika mal kan tyckas motstridiga. Ett sadant modifierat synsétt skulle
kunna underlatta sammanjamkning av varden genom de anstélldas bedémning av vad som i
varje enskild situation ar mest gynnsamt for arbetet och organisationen. POS kan &ven antas
understddja situationell beddmning och anpassligt agerande eftersom medarbetare som
upplever denna typ av organisatoriskt stod &r trygga i sin 6vertygelse att de bidrag till
organisationen som man levererar genom egna beddémningar och sjélvstandigt agerande
varderas hogt i organisationen. Vi foreslar darfor att konceptet POS (Eisenberger et al., 1986)
skulle kunna utgdra en teoretisk utgangspunkt for att forstd och mojliggéra hanteringen av
paradoxer genom transcendens. Vi foreslar att en organisation som underlattar anstalldas
arbete genom att erbjuda god tillgang till psykosociala arbetsresurser, som visar tillit till
anstélldas formaga och omdoéme genom att bemyndiga (empower) sina anstéllda och som
uppmuntrar till delaktighet i utvecklingsarbete, demonstrerar att den varderar de anstélldas
bidrag och darigenom tillfredsstaller den forsta dimensionen av POS. Sadana arbetsvillkor &r
vanliga i operationaliseringar av innovativt klimat (Amabile, 1996; Amabile & Gryskiewicz,
1989; Anderson & West, 1998). De ar ocksa betydelsefulla for sakerhet, halsa och effektivitet.
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2.7 SAKERHETSKLIMAT OCH ARBETSHALSOKLIMAT OCH BETYDELSEN AV POS
Chefer som agerar beslutsamt pa indikationer om alltfér hdg belastning pa personalen, som
forebygger stress och visar omsorg om personalens halsa kan forvéantas ge upphov till
“klimatsignaler” som bidrar till en gemensam uppfattning bland de anstéllda att deras hélsa
och valbefinnande ar hogt varderat i organisationen. Detta bidrar till utvecklingen av ett hogt
arbetshélsoklimat. Anstallda som erfar att deras chefer bryr sig om deras halsa och
valbefinnande kommer sannolikt dven att dra slutsatsen att deras sékerhet ar viktig, vilket
alltsa bidrar till ett hogt sakerhetsklimat. Det finns dven stod i empirisk forskning for sadana
samband. Arbetsresurser i form av god psykosocial arbetsmiljo har i flera studier visat sig
bidra positivt till sdkerhetsklimatet (Clarke, 2010; Larsson-Tholén, Pousette, & Torner, 2013;
Neal, Griffin, & Hart, 2000) och till hog arbetssakerhet (Clarke, 2010; Nahrgang, Morgeson,
& Hofmann, 2011; Parker, Axtell, & Turner, 2001; Shannon, Mayer, & Haines, 1997; T6rner
& Pousette, 2009). Mekanismen for sadan positiv paverkan kan mycket vél vara genom att det
bidrar till den andra dimensionen av POS, att de anstallda uppfattar att organisationen bryr sig
om de deras hélsa och valbefinnande. POS har ocksa empiriskt befunnits gynna utvecklingen
av bra sakerhetsklimat (Wallace, Popp, & Mondore, 2006) och bidra till farre olyckor
(Hofmann & Morgeson, 1999). Colley och medarbetare (Colley et al., 2013) utgick ifran
Competing values framework (Quinn & Rohrbaugh, 1983) och fann att sékerhetsklimatet
gynnades av en kombination av vardeprofilerna Human Relations och Rationella mal. Har kan
Human Relations-profilen anses nara forknippat med POS-dimensionen omsorg om anstélldas
halsa och valbefinnande, och Rationella mal-profilen vara relaterat till POS-dimensionen som
avser upplevelsen att organisationen vérderar de anstélldas bidrag.

2.8 PRODUKTIONSEFFEKTIVITETSKLIMAT OCH BETYDELSEN AV POS

Eisenberger och medarbetare (Eisenberger et al., 1986) fick empiriskt stod for att POS ar
betydelsefullt for organisatorisk effektivitet genom att man fann en positiv relation mellan
POS och arbetsnarvaro. Man konstaterade ocksa att detta samband var beroende av en
ideologi om socialt utbyte (Theory of social exchange) (Blau, 2008). Blau foreslar att om en
part i ett socialt utbyte agerar pa ett satt som gynnar den andra parten sa uppstar en 6msesidig
forvantan att detta ska atergaldas vid nagon senare tidpunkt. | ett organisatoriskt sammanhang
innebér detta att chefer som agerar beslutsamt for att skydda anstélldas hélsa och sékerhet,
och som erbjuder goda resurser for de anstallda att gora sitt jobb, ger upphov till en drivkraft
bland de anstallda att atergélda detta genom att bidra till organisationens mal. Eftersom hog
effektivitet efterfragas i de flesta organisationer kan man alltsa forvanta att ett ledarskap som
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gynnar personalens hélsa och vélbefinnande kommer att bidra till hog effektivitet genom en
mekanism av POS och socialt utbyte. Det finns dven annan forskning som stoder en sadan
teori. Baserat pa en omfattande litteraturéversikt och en empirisk studie i ett stort antal foretag
fann Fernandez-Muniz och medarbetare (Fernandez-Muniz, Montes-Péon, & Vazquez-Ordas,
2009) att ett valutvecklat sakerhetsledningssystem var positivt inte bara for sdkerhetsutfallet,
utan dven for foretagets konkurrenskraft och ekonomiska resultat. MacCormick och Parker
(2010) havdade att feedback till arbetslaget om lagets resultat gor det mojligt for de anstéllda
att se effekten av sina gemensamma anstrangningar och darfor bidrar till en upplevelse av
kompetens. Vissa aspekter av ett klimat for produktionseffektivitet, som exempelvis att de
anstallda involveras i produktionsutveckling och ges feedback pa produktionsutfall kan
forvéantas informera de anstallda om att deras bidrag till organisationen varderas, och
harigenom bidra till POS. Genom en positiv effekt pa POS skulle ett klimat for
produktionseffektivitet darmed ocksa kunna starka hélso- och sakerhetsklimatet. MacCormick
och Parker (2010) fann att tva klimattyper, en som representerar vardeprofilen Human
Relations i Competing values framework, och en som representerar véardeprofilen Rationella
mal, var positivt relaterade till anstalldas engagemang i arbetet. Som tidigare konstaterats kan
Human Relations i Competing values framework anses néra relaterat till den andra
dimensionen av POS, omsorg om anstéalldas hélsa och valbefinnande, och Rationella mal-
profilen kan anses relaterat till den forsta POS-dimensionen, upplevelsen att organisationen

varderar de anstélldas bidrag.

2.9 INNOVATIVT KLIMAT OCH BETYDELSEN AV POS

FOr att en organisation ska vara innovativ kréavs att de anstallda kan och har mandat att
utveckla och préva nya idéer. Arbetsklimat som understéder empowerment (ung.
bemyndigande) och autonomi anses bidra till detta (Amabile, 1996). Oppen kommunikation
medger utbyte av idéer och utveckling av insikter och kunskap, och 6ppenhet men ocksa tillit
har befunnits positivt relaterat till ett kreativt klimat (Ekvall, 1996). Tillitsfulla relationer
mellan chefer och medarbetare ar viktiga eftersom alla nya idéer som prévas kanske inte ar
framgangsrika, och de anstéllda kan vara obenagna att ga utanfor det invanda och etablerade
om de ké&nner att den stéllning de har i organisationen kan hotas av ett eventuellt
misslyckande. Baer och Frese (2003) menade att det ar viktigt for effektiva
processinnovationer med ett organisationsklimat som uppmuntrar personer som deltar i

forandringsprocesser att foresla nya idéer och dar de kanner sig trygga att ta interpersonella
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risker genom att saga ifran och oppet diskutera problem utan att kanna oro for att sjélva bli

avvisade. Dessa forskare fann dven empiriskt stod for sadana samband.

Arbetsforhallanden som karaktariseras av empowerment, autonomi, éppen kommunikation
och tillit ar ocksa forhallanden som definierar ett bra arbetshalsoklimat, sasom diskuterats
ovan. Empiriska studier har dven visat pa positiva relationer mellan ett kreativt teamklimat
och arbetstillfredsstéllelse (Kivimaki et al., 2007; Proudfoot et al., 2007). Lansisalmi och
Kiviméki (1999) fann att ett innovativt klimat var forknippat med l&gre stress och hégre
malklarhet, feedback och kommunikation. Dessa resultat indikerar att goda psykosociala
forhallanden ar bra, inte bara for att utveckla ett innovativt klimat, utan att ett innovativt
klimat kan gynna anstélldas halsa. Aven i detta sammanhang kan man urskilja de tvéa
aspekterna av POS, och POS har ocksa empiriskt befunnits gynna innovativitet (Eisenberger,
Fasolo, & Davis-LaMastro, 1990).

2.10 POS SOM EN MOJLIG G-FAKTOR FOR ETT GOTT ORGANISATIONSKLIMAT
Baserat pa det resonemang vi fort ovan 6nskade vi undersoka om uppfattat organisatoriskt
stod, POS (Eisenberger et al., 1986), pa ett meningsfullt satt kan klargora framvéxt och
innehall i en G-faktor for ett bra organisationsklimat. Vi menar att POS omfattar tre av de fyra
vardeprofiler som beskrivs i Competing values framework (Quinn & Rohrbaugh, 1983),
namligen Human Relations (sikerhetsklimat och arbetshalsoklimat); Oppet system (innovativt
klimat); och rationella méal (klimat fér produktionseffektivitet). A andra sidan menar vi att
vardeprofilen Intern process, med sitt fokus pa intern kontroll, monitorering och stabilitet, inte
forvantas bidra till POS. Likasa menar vi att sadana aspekter av ett klimat for
produktionseffektivitet som innebér prioritering av produktivitetsmal pa bekostnad av
anstalldas hélsa och valbefinnande, liksom pa bekostnad av att medarbetarna uppfattar att
deras insatser ar hogt uppskattade i organisationen, inte omfattas av en POS-relaterad G-
faktor for gott organisationsklimat. Vi ansag att empiriskt stod for vart antagande om en POS-
relaterad G-faktor skulle ges om tre villkor uppfylldes:

1) om konfirmatorisk hdgre-ordningens faktoranalys (Gustafsson & Balke, 1993) visade att
samvariationen mellan doménspecifika organisationsklimat kunde representeras genom en

hégre ordningens faktor, en “sann” G-faktor';

! Med en sann G-faktor avser vi en matematiskt definierad generell faktor, d.v.s. en hégre ordningens faktor som
representerar en del av variationen i samtliga underliggande koncept.
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2) en néstad gemensam faktor, som specificerats i enlighet med definitionen av POS, kan

forklara en avsevard andel av variationen i fragor som anvénds for att operationalisera

doménspecifika klimat, och dar denna nastade gemensamma faktor, i jamforelse med en sann

G-faktor, tillrackligt val representerar den gemensamma variationen hos dessa fragor;

3) en POS-faktor, sasom den definierats har, kan forklara en avsevard del av variationen i

olika 6nskvarda utfall, namligen anstélldas sakerhet och hélsa, innovativt beteende och

arbetsgruppens effektivitet, och att dess prediktiva formaga ar ungefar densamma som den

hos en sann G-faktor.

Vi formulerade foljande hypoteser:

Hypotes 1:

Hypotes 2.

Hypotes 3.

Hypotes .4

Samvariationen mellan sakerhetsklimat, arbetshalsoklimat, innovativt klimat,
produktionseffektivitetklimat och formellt klimat kan representeras genom en
hdgre ordningens G-faktor.

En gemensam faktor, konstruerad av ett urval klimatfragor som klassificerats att
representera POS, representerar aven den gemensamma variationen i fragor som
anvants for att operationalisera sakerhetsklimat, arbetshalsoklimat, innovativt
klimat, produktionseffektivitetsklimat och formellt klimat tillrackligt val i

jamforelse med en sann G-faktor.

En gemensam faktor, definierad genom klimatfragor som valts ut sasom
representerande POS, kan forklara en avsevérd del av variationen i utfallen

anstélldas sékerhet, halsa, innovationer och effektivitet.

En gemensam faktor, definierad genom klimatfragor som valts ut sasom
representerande POS, kan forklara en likartad méangd av variationen i utfallen
anstalldas sakerhet, hélsa, innovationer och effektivitet jamfort med en sann G-
faktor.
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2.11 OPERATIONALISERING AV DOMANSPECIFIKA TYPER AV
ORGANISATIONSKLIMAT OCH KLIMATENS BETYDELSE FOR RESPEKTIVE

UTFALL

2.11.1 ORGANISATORISKT SAKERHETSKLIMAT

Tidigare forskning har indikerat att ett hogt sakerhetsklimat inom en arbetsgrupp baseras pa
gemensamma perceptioner av framfor allt foljande fenomen avseende ledningens agerande: 1)
att ledningen prioriterar sakerhet i relation till andra mal, och att ledningen ar engagerad i
sakerhetsfragorna (Beus et al., 2010); 2) att ledningen bemyndigar (empower) medarbetarna
avseende sékerhetsfragor och uppmuntrar dem till delaktighet i sakerhetsarbetet (Kines et al.,
2011); samt att 3) ledningen behandlar medarbetare som ar inblandade i olyckor och tillbud
rattvist (Reason, 1997). En stor méngd forskning om arbetssakerhetsklimat bekraftar dess
betydelse for sékerheten inom en rad olika branscher (Beus et al., 2010; Christian et al., 2009;
Glendon, 2008; Kuenzi & Schminke, 2009; Larsson-Tholén et al., 2013).

Ett bra sakerhetsklimat nar det galler gruppens sétt att forhalla sig till sakerhet karaktariseras
av att arbetskamraterna i gruppen delar uppfattningen att man ger sékerhet hog prioritet, att
man gemensamt anstranger sig och tar ansvar for att skapa en hog sakerhetsniva, att man inte
accepterar risker och risktagande, att man ké&nner tillit till varandra och att man har en 6ppen
och riklig kommunikation om sékerhetsfragor (Kines et al., 2011).

2.11.2 ORGANISATORISKT ARBETSHALSOKLIMAT

Nér Ribisl och Reischl (1993) undersokte hélsoklimat i organisationer operationaliserade de
det genom att fanga beteendenormer med avseende pa generell halsa, arbetsgivarens
orientering gentemot och promotion av generell hdlsa, samt socialt stod. Forskarna fann
positiva samband mellan sadant generellt halsoklimat och farre fysiska symtom bland

medarbetarna, generellt halsobeteende bland dessa, arbetstillfredsstallelse och Iag stress.

Betraffande organisatoriskt arbetshalsoklimat kan man anta att strukturella organisatoriska
forhallanden, och aspekter av ledarskap som indikerar hog prioritet och engagemang for de
anstalldas hélsa skulle leda till gemensamma perceptioner i arbetsgruppen att anstélldas halsa
ar hogt varderad i organisationen, och darmed ge upphov till ett hogt arbetshélsoklimat. Ett
hogt arbetshélsoklimat kunde i sin tur forvantas understoda arbetshalsobeteende bland de
anstallda. Att for ledningen papeka arbetsforhallanden som kan inverka negativt pa halsan,
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som exempelvis rollkonflikter, tung fysisk belastning eller pa annat sétt ohanterliga
arbetskrav, ar exempel pa sadant halsopromoverande beteende. Ett hogt arbetshalsoklimat kan
aven forvéantas uppmuntra de anstéllda att sjalva ta ansvarfor att 16sa problem som hotar
halsan, samt att erbjuda varandra socialt stod. Ett hogt arbetshélsoklimat kan alltsa forvantas

bidra till god fysisk hélsa, arbetstillfredsstallelse och lag stress.

Wilson och medarbetare (Wilson, DeJoy, Vandenberg, Richardson, & McGrath, 2004)
operationaliserade ett globalt klimat for hdlsa och sékerhet i organisationer och fann empiriskt
stod for positiva samband mellan ett sadant klimat och att arbetsbelastningen upplevdes som
hanterbar av de anstallda, upplevd kontroll och autonomi, arbetsinnehall och rollklarhet. De
fann &ven positiva samband mellan ett halso- och sdkerhetsklimat och upplevda mojligheter
for larande och utveckling i arbetet, liksom férmagan att balansera arbetskrav med andra krav
och aktiviteter i livet. Dessa gynnsamma forhallanden var i sin tur forknippade med

arbetstillfredsstallelse och sjalvrapporterad héalsa.

Dollard och medarbetare (Dollard, Tuckey, & Dormann, 2011) undersokte betydelsen av, vad
de bendmnde, ett psykosocialt sékerhetsklimat, operationaliserat som perceptioner av
ledningens prioritet av och engagemang for de anstélldas psykosociala hélsa, organisatorisk
kommunikation och delaktighet kring fragor som rorde psykisk halsa. De fann att ett sadant
psykosocialt sakerhetsklimat modererade effekten av arbetskrav och arbetsresurser pa
anstélldas hélsa i termer av nedstdmdhet (distress) och utmattning. Idris och medarbetare
(Idris, Dollard, Coward, & Dormann, 2012), anvande samma klimatskala och fann da att ett
psykosocialt sakerhetsklimat med statistisk metodik kunde sarskiljas fran andra relaterade
fenomen, sasom fysiskt arbetssékerhetsklimat och uppfattat organisatoriskt stod (POS)
(Eisenberger et al., 1986). De fann ocksa att psykosocialt sakerhetsklimat var positivt relaterat

till psykisk hélsa.

2.11.3 ORGANISATORISKT INNOVATIVT KLIMAT

Tidigare forskning har indikerat att utvecklingen av ett kreativt eller innovativt klimat gynnas
om organisationen stdder innovativitet i ord och handling, genom att uppmuntra och beléna
anstéllda som for fram nya idéer och genom att understddja samarbete for att utveckla
innovationer inom och mellan grupper (Hemlin, Allwood, & Martin, 2008; Mann, 2005). Att
de anstéllda uppfattar att organisationen ar 6ppen for forandring, stoder nya idéer och
tolererar olikheter har ocksa beskrivits som viktiga for utvecklingen av ett kreativt
gruppklimat. Mer specifikt handlar detta om att erbjuda utmanande arbetsuppgifter,
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uppmuntra till 6ppen och riklig kommunikation och acceptera psykologisk turbulens och
risktagande (Amabile, 1996; Amabile & Gryskiewicz, 1989; Anderson & West, 1998).
Ytterligare en viktig aspekt av ett kreativt eller innovativt klimat ar att arbetsgruppens
medlemmar uppfattar att organisationen erbjuder tillrackliga resurser for att méjliggora
innovativt arbete (Damanpour & Aravind, 2012; Hemlin et al., 2008). | empiriska studier har
ett kreativt klimat befunnits positivt relaterat till organisationens formaga att utveckla sin
konkurrenskraft och att utveckla innovationer (Agrell & Gustafson, 1994; Anderson & West,
1998; Ekvall, 1996).

2.11.4 ORGANISATORISKT PRODUKTIONSEFFEKTIVITETSKLIMAT

Aven om betydelsen av vissa aspekter av organisationsklimat for organisatorisk effektivitet
har studerats i tidigare forskning (se exempelvis Baer & Frese, 2003; Schneider, 1990) har vi
inte funnit nagra studier som operationaliserat ett organisationsklimat for
produktionseffektivitet i termer av produktivitet och kvalitet. Vi menar att
produktionseffektivitetsklimat bor fanga in perceptioner av i vilken man hog
produktionseffektivitet ar prioriterat i relation till andra organisatoriska mal. En annan
klimatskapande ledtrad som kan informera anstéllda om det organisatoriska vardet av
produktionseffektivitet &r graden av feedback som rér detta. Om ledningen kontinuerligt ger
de anstallda feedback pa kvantitet och kvalitet pa det de producerar bor detta klargora vardet
av dessa produktionsutfall i organisationen. En tredje aspekt som torde informera de anstallda
om att hdg produktionseffektivitet ar efterfragat ar om ledningen pa ett konsistent satt

uppmuntrar de anstallda att delta i produktivitetsutveckling.

2.11.5 ORGANISATORISKT FORMELLT KLIMAT

En fjarde aspekt av organisationsklimat, Formellt klimat, valdes for att representera den fjérde
kvadranten i Competing values framework (Quinn & Rohrbaugh, 1983), en vérdeprofil med
fokus pa intern process. Ett formellt klimat torde emanera fran perceptioner av att stabilitet
och processkontroll &r hogt vérderat i organisationen, med ett generellt synsatt att kvalitet och
kvantitet i produktionen forutsétter noggrann efterlevnad av fasta procedurer. Ett sadant
klimat l&r gynnas av en ledning som 6vervakar och kontrollerar procedurféljsamhet, och som
sakerstaller att nya idéer processas i organisationen enligt en specificerad arbetsgang innan de
tas i bruk. Det ar mojligt att ett sadant klimat kan vara gynnsamt for effektiviteten, atminstone

i ett kortsiktigt perspektiv.
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3 DELTAGARE OCH METOD

3.1 DELTAGARE

En enkatstudie genomfordes inom fyra stora industriforetag i Sverige, tva inom bygg och
anlaggning och tva inom gruvindustri. Dessa tva industriella miljoer valdes for att de pa ett
tydligt satt &r konkurrensutsatta, och darfor maste vara effektiva, innovativa och erbjuda
halsoframjande arbetsvillkor. | dessa typer av verksamhet ar arbetssékerhet ocksa en viktig
aspekt i arbetet. Malgrupp for enkaten var operativ produktionspersonal. Eftersom
organisationsklimat teoretiskt ar ett kollektivt fenomen aggregerades svarsdata till
arbetsgruppsnivan, d.v.s. den grupp personer som vanligen arbetar tillsammans och som har
en gemensam forsta linjens chef eller arbetsledare. Metoden for rekrytering av respondenter

varierade mellan foretagen, enligt féljande:

Foretag 1, gruvindustri: yrkesarbetarna vid samtliga produktionsenheter vid foretagets gruvor

inbjuds att delta;

Foretag 2, bygg: arbetsmiljéingenjorerna i foretagets samtliga 17 regioner ombads rekrytera
1-3 arbetsplatser vardera. | var och en av regionerna rekryterades dessa genom frivillighet att
delta;

Foretag 3, gruv: samtliga produktionsenheter i foretaget med mer &n 10 produktionsarbetare
inbjods att delta;

Foretag 4, bygg: foretagets sju regionala arbetsmiljoingenjorer ombads rekrytera arbetsplatser
som sa val som majligt representerade fordelningen pa foretagets tre affarsinriktningar
(byggnation, industri och anlaggning), och med en geografisk spridning inom respektive
region. Malgrupp och respondenter presenteras narmare i Tabell 1.

21



Tabell 1. Presentation av deltagarna i fullskalestudien.

Foretag Antal | Antal Antal Antal | Antal | Ind. Alder Andel Antal &ri | Antal ar
arbets- | arb.gr arb.gr indi- sva- svars- | (medel) | mén arbets- pa arbets-
grup- | med>0 | med>1 | videri | rande | frekv. | svaran- bland laget platsen
per i respon- | resp. mal- indivi- | % de svaran- (svaran- (svaran-
mal- denter grupp | der m (sd) de de) de)
grupp m (sd) m (sd)

1. gruv 45 35 31 299 134 45 39.2 74| 4.6(.1) 11.7

(12.4) (11.0)

2. bygg. 46 38 36 313 205 65 41.7 98 | 3.1(5.2) 18.5

(14.1) (14.1)
3. gruv 26 18 18 253 144 57 39.3 85| 5.9(8.5) 141

(13.4) (13.0)
4. bygg. 56 55 52 501 411 82 42.1 97 | 2.2(3.2) 19.9

(14.6) (14.6)
Totalt 173 146 137 | 1366 894 65 411 92 | 3.4(5.3) 17.4

(14.0) (14.1)
3.2 ENKATINSTRUMENTET

Nedan presenteras de olika skalor som lag till grund for de resultat som presenteras i denna

rapport.

3.2.1 SKALOR FOR MATNING AV ORGANISATIONSKLIMAT

En litteraturstudie genomfordes for att identifiera befintliga skalor for métning av
sékerhetsklimat, arbetshélsoklimat, innovativt klimat och klimat for produktionseffektivitet. |
mojligaste man anvande vi oss av tillgangliga skalor med visat goda psykometriska
egenskaper, eller valde fragor fran sadana skalor. Skalor eller fragor som inte fanns
tillgangliga pa svenska Gversattes och ateroversattes darefter oberoende till originalsprak, for
att tillforsakra att den svenska Gversattningen lag konceptuellt néra originalet. For samtliga

klimatfragor anvandes sex fasta svarsalternativ (stammer inte alls — stammer fullstandigt).

| en forsta del av studien jamfordes de olika deltagande foretagen med avseende pa de olika
domanspecifika klimaten. I denna del omfattade klimatskalorna tva olika perspektiv. Dels 1)
gemensamma perceptioner i arbetsgruppen av ledningens forhallningssatt till respektive
fenomen, sdkerhet, arbetshélsa, innovativitet, produktionseffektivitet respektive formalisering,
dels 2) arbetsgruppens eget forhallningssatt till dessa fenomen. | en andra del av studien
undersoktes forekomsten av en POS-relaterad G-faktor, genom prévning av de fyra hypoteser
som presenterats ovan. Denna andra del av studien omfattade endast perspektiv 1,
arbetsgruppens gemensamma perceptioner av ledningens policy, praktik och procedurer i

forhallande till aktuellt fenomen.
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3.2.1.1 Sakerhetsklimat
Ledningens forhallningssatt. Skalorna for att mata séakerhetsklimat baserades pa Nordic Safety

Climate Questionnaire (NOSACQ-50) (Kines et al., 2011). Tretton fragor (Cronbach’s
0=0.92) valdes ut for att finga gemensamma perceptioner av ledningens sékerhetsprioritet och
sakerhetsengagemang (exempelfraga: ”Ledningen ser till att sdkerhetsproblem som upptécks
vid inspektioner korrigeras omedelbart”); ledningens sikerhetsbemyndigande (exempelfraga:
”Ledningen ser till att var och en kan paverka sakerheten i sitt arbete”); och ledningens
rattvisa i sdkerhetsarbetet (exempelfraga, omviant kodad: ”Réidsla for negativa konsekvenser

fran ledningen avskracker medarbetarna har fran att rapportera olyckstillbud”).

Arbetsgruppens forhallningssatt till sikerhet (12 frdgor; Cronbach’s alfa=0,087).
Arbetsgruppens forhallningssatt till sakerhet omfattade féljande aspekter: gruppens
sékerhetsprioritering och icke-acceptas av risker (exempelfraga, omvént kodad: Vi som
arbetar hir anser att mindre olyckor &r en normal del av det dagliga arbetet™); gruppens
sékerhetsengagemang (exempelfraga: Vi som arbetar har tar gemensamt ansvar for att det
alltid &r ordning och reda pa arbetsplatsen”); samt gruppens sikerhetskommunikation, lirande
och tillit till varandras kompetens (exempelfraga: Vi som arbetar har diskuterar alltid

sakerhetsfrdgor nér sddana frdgor dyker upp”).

3.2.1.2 Arbetshilsoklimat
Ledningens forhallningssatt. Fragorna om arbetshélsoklimat méattes genom nio fragor

(a=0.91) hamtade fran kortversionen av Psychosocial Safety Climate Questionnaire (PSC-12)
(Hall, Dollard, & Coward, 2010; Idris et al., 2012). Fragorna var nagot modifierade till att
aven omfatta fysisk arbetshalsa, och avsag respondenternas perceptioner av hur ledningen
hanterar fragor som ror anstalldas arbetsrelaterade hélsa och valbefinnande (exempelfraga,
omvint kodad: ”Ledningen bryr sig inte om nar nagon patalar en angelagenhet som rér en

anstéllds hélsa och valbefinnande™).

Arbetsgruppens forhallningssatt. (8 fragor; a=0,082). Inom ramen for projektet utvecklades
en skala rérande gruppens arbetshalsoklimat. Denna baserades pa fragor hamtade fran
NOSACQ (Kines et al., 2011) men modifierades till att avse arbetshélsa istallet for sdkerhet

(exempelfraga: “Vi som arbetar har kan tala fritt och 6ppet om var arbetsmilj6").

3.2.1.3 Innovativt klimat
Ledningens forhallningssatt. Innovativt klimat omfattade tva dimensioner. Sex (nagot

anpassade) fragor (a=0.86) hamtade fran Climate for Innovation Measure (CFIM) (Scott &
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Bruce, 1994) matte Ledningens stod for fornyelse och innovation, d.v.s. i vilken man de
anstéllda uppfattade att ledningen ar déppen for forandring och stoder nya idéer. Ytterligare
fem (ndgot anpassade) fragor (0«=0,75) hamtades fran subskalan Tillgang till resurser for
innovationer, iTeam Climate Inventory (TCI) (Anderson & West, 1998) (exempelfraga,
omvint kodad: “Bristande resurser for att undersoka nya idéer ar ett problem pa den har

arbetsplatsen”).

Arbetsgruppens forhallningssatt. Skala for matning av Arbetsgruppens forutsattningar for
innovativitet (15 fragor; o =0,89) konstruerades inom ramen for projektet. Fragorna hamtades
fran tre kallor och modifierades nagot: Ekvall (1996), Scott & Bruce (1994), och Anderson &
West (1998).

3.2.14 Produktionseffektivitetsklimat
Ledningens forhallningssatt. Skalor for att mata klimat for produktionseffektivitet i termer av

produktivitet och kvalitet utvecklades inom ramen for projektet. En lista med mojliga fragor
togs fram. Nagra av dessa hamtades och anpassades fran existerande matinstrument (Helland
Hammer, Saksvik, Nytrg, Torvatn, & Bayazit, 2004; Patterson et al., 2005). Andra fragor
hamtade inspiration fran instrument som mater andra domaner av organisationsklimat (Hall et
al., 2010; Kines et al., 2011), eller konstruerades av forskargruppen. Totalt omfattades 17
fragor fordelade pa tre dimensioner. Dimensionen 1) Produktionsprioritet (3 frigor, a=0,80)
fokuserade i vad man ledningen uppfattades prioritera produktivitet i relation till andra mal
(exempelfriga: ”Pa den har arbetsplatsen &r de anstélldas produktivitet det enda som riiknas™).
2) Ledningens produktivitetsfeedback (5 fragor, a. =0,82) avsag vilken vikt ledningen
uppfattades fésta vid produktivitetsmatningar och hur anstéllda uppfattade produktions-
feedback (exempelfraga: Vi som arbetar har far standigt information om kvaliteten pa det vi
producerar”). Den tredje dimensionen 3) Produktivitets-empowerment (4 fragor, a =0,82)
fokuserade pa kommunikation om produktivitetsfragor och anstalldas delaktighet i
produktionsutveckling (exempelfraga: ”Pa den hir arbetsplatsen uppmuntrar ledningen

kommunikation kring produktivitetsfragor”).

Arbetsgruppens forhallningssatt till produktivitet (6 frigor, a=0,85) avsig en gemensam
uppfattning i arbetsgruppen att produktivitet &r en viktig fraga som engagerar och garna
diskuteras bade inom arbetslaget och med ledningen (exempelfraga: I vért arbetslag ir vi

mycket engagerade 1 frdgor som ror produktivitet”).
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3.2.1.5 Formellt klimat
For att tdcka upp dven den fjarde kvadranten, Intern process, i Competing values framework

(Quinn & Rohrbaugh, 1983) konstruerades en endimensionell skala for att méata formellt
klimat. Skalan fangade perceptioner av ledningens vardering av stabilitet och processkontroll
och omfattade fyra fragor (a=0,73) (exempelfriga: ”Pa den har arbetsplatsen forvantar sig
ledningen att man strikt héller sig till fastlagda procedurer och regler”). Betrdffande Formellt
klimat mattes endast arbetsgruppens gemensamma perceptioner av ledningens

forhallningssatt.

3.2.2 UTFALLSMATT
Regelféljande sékerhetsbeteende. Fragorna hamtades fran Larsson m.fl. (Larsson, Pousette, &
Torner, 2008) (6 fragor, 0=0,87). Respondenten ombads ange hur ofta man gjorde det

beskrivna. Svarsalternativen omfattade sju fasta alternativ (aldrig — alltid).

Olyckserfarenhet. Respondenterna ombads ange hur manga ganger man under de senaste 12
manaderna varit inblandad i en olycka eller ett tillbud.

Sjukfranvaro mattes med tva fragor (a. =0,80) dar respondenten ombads ange antalet
sjukfranvarotillfallen (fyra svarsalternativ) samt antal sjukfranvarodagar (sex svarsalternativ)
under de senaste 12 manaderna. Medelvardet pa dessa fragor anvandes som ett matt pa

sjukfranvaro.

Ohalsosymtom angavs genom sju fragor hamtade fran COPSOQ-enkaten (Kristensen,
Hannerz, Hogh, & Borg, 2005) och som modifierats nagot (Larsson-Tholén et al., 2013).
Samtliga fragor hade fem svarsalternativ (aldrig — varje dag). Tre av fragorna avsag somatiska
symtom fran nacke/skuldra, landrygg, respektive andra muskulo-skelettala delar av kroppen
(a=0.80). Fyra av fragorna géllde stressymptom; somnstorningar, koncentrationssvarigheter,
minnesstorningar samt svarigheter att fatta beslut («=0.81). Medelvardet av dessa tva

komponenter beraknades for att fa fram ett kompositmatt pa ohalsosymtom.

Arbetsgruppens innovativitet mattes genom sex fragor (0¢=0,90) (anpassade) fran Scott och
Bruce (1994). Respondenterna instruerades att skatta hur ofta deras arbetsgrupp utférde

kreativa och innovativa beteenden, sdsom “Detta arbetslag sdker upp ny teknologi och nya
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processer, tekniker och/eller produktidéer”. Svarsskalan omfattade sju svarsalternativ (aldrig —
alltid).

Arbetsgruppens effektivitet skattades genom tio frigor (a=0,89) hamtade fran Team
Effectiveness Questionnaire (Gibson, Zellmer-Bruhn, & Schwab, 2003). Respondenterna
ombads ange i vilken grad deras arbetsgrupp fullfoljer sitt uppdrag i termer av att na uppsatta
mal, tillfredsstalla kunder, halla tidplaner, halla kvalitet och hog produktivitet. Skalan hade
sju svarsalternativ (aldrig — alltid).

3.3 PROCEDUR
Studien omfattade fyra utvecklingssteg: 1) konstruktion av en enkétprototyp; 2)
expertpanelstudie for responspsykologisk prévning av enkatprototypen; 3) pilotstudie med

reviderad enkét; och 4) en fullskalestudie efter ytterligare revision av enkaten.

3.3.1 EXPERTPANEL FOR RESPONSPSYKOLOGISK PROVNING AV ENKATEN

Vart och ett av de fyra deltagande foretagen valde strategiskt ut tre foretagsrepresentanter att
delta i en expertpanel for responspsykologisk provning av enkatprototypen: en expert pa
halso- och sakerhetsfragor, en produktionsarbetare och en chef. Panelen fick enkatprototypen
via e-post, tillsammans med instruktioner. Deltagarna ombads lasa alla fragor noggrant och
ange om de tyckte nagra fragor var 1) svara att forsta eller skatta; 2) irrelevanta for
produktionsarbete i det egna foretaget; 3) kunde férvéntas ge tak- eller golveffekt; eller 4)
kunde tankas innebara ndgon annan typ av problem for respondenterna. Expertpanelstudien
genomfordes maj-augusti 2012. Baserat pa resultaten av denna prévning reviderades enkaten

och en pilotversion togs fram.

3.3.2 PILOTSTUDIE

Pilotversionen av enkéaten séndes till forskargruppens kontaktperson inom vart och ett av
foretagen, for att genom dem distribueras till ett urval produktionsarbetare i foretagen.
Kontaktpersonen instruerades att valja ut respondenter som omfattade sa stor variation som
mojligt inom den tilltankta malgruppen for den slutliga undersékningen, betraffande typ av
yrke, alder, kon, arbetsgruppstillhorighet och geografisk spridning. Samtliga respondenter gav
sitt informerade samtycke till att delta i studien. Enkaten fylldes i pa arbetstid om inte
respondenten sjalv 6nskade annorlunda. Efter att enkéten besvarats placerade respondenten
den i ett medsant, till forskargruppen foradresserat och frankerat kuvert som forslots.

Enkéterna sandes sedan direkt till forskargruppen, antingen av respondenten sjalv, eller av
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foretagets kontaktperson. Fran de tva gruvforetagen mottogs 37 respektive 47 svar, och fran
byggforetagen 34 respektive 55. Pilotstudien genomfdrdes november 2012 - februari 2013.
Baserat pa pilotstudien testades enkatens psykometriska egenskaper och skalorna utvecklades

ytterligare.

3.3.3 FULLSKALESTUDIE

Enkaterna distribuerades till de deltagande arbetsgruppernas arbetsledare via forskargruppens
kontaktpersoner pa de fyra foretagen. Samtliga respondenter gav sitt informerade samtycke
till att delta i studien. Enkaterna delades ut till respondenterna av arbetsledaren och fylldes i
pa arbetstid. Efter att enkaten hade besvarats la respondenten den i ett till forskargruppen
foradresserat och frankerat kuvert och forslot det. Kuverten samlades in och sandes direkt till
forskargruppen av arbetsledaren eller foretagets kontaktperson. Mer information om

respondenterna presenteras i Tabell 1. Fullskalestudien genomférdes juni-september 2013.

3.4 ANALYSER

3.4.1 URVAL AV KLIMATFRAGOR ATT REPRESENTERA POS

Tva av forskarna i gruppen studerade noggrant de 49 fragorna inom de fyra doméanspecifika
klimatenkéatdelarna och valde oberoende av varandra ut fragor som de ansag representera
endera eller bada dimensionerna av Perceived organizational support, POS. Detta avsag
saledes fragor som informerar de anstéllda om att 1) organisationen vérderar de anstalldas
bidrag; respektive 2) organisationen bryr sig om de anstélldas halsa och vélbefinnande. Vid
jamforelse av de utvalda fragorna hade de bada forskarna en enig uppfattning om 40 av
enkatens klimatfragor, varav 28 av bada bedomdes representera POS, och 12 fragor ratades av
bada som lampliga att representera POS. Forskarna hade saledes olika uppfattning om 9
fragor. Efter diskussion naddes konsensus aven avseende dessa fragor och detta ledde till att
sex av dessa fragor ansags fanga aspekter av POS, medan tre ratades. De resulterande 34
fragor som fangade aspekter som ansags bidra till POS, deras ursprung i respektive
organisationsklimatdoman, samt foreslagen fordelning pa de tva POS-dimensionerna
presenteras i Appendix 1. Dar presenteras aven de fragor som inte bedomdes representera
POS.

3.4.2 STATISTISK ANALYS
Det finns, inom ramverket for strukturell ekvationsmodellering, tva satt varigenom en sann G-

faktor kan specificeras: 1) genom en indirekt hogre ordningens hierarkisk modell, eller 2)
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genom en direkt hierarkisk modell, en nastad faktormodell (Gignac, 2008; Gustafsson &
Balke, 1993). | en hogre ordningens modell regredieras var och en av de manifesta
(observerade) variablerna mot en forsta ordningens latent variabel som, i sin tur, regredieras
mot en gemensam andra ordningens latent variabel. Det vill sdga, variansen i vart och ett av
de doménspecifika klimaten uppdelas i en del som kan attribueras till G-faktorn, och en andra
del som &r unik for respektive klimat doman, en residual latent variabel. En direkt, néstad,
hierarkisk modell, & andra sidan, specificerar G-faktorn som en latent variabel som har direkta
relationer till varje manifest variabel. Varje manifest variabel regredieras dven mot en forsta
ordningens latenta variabel som representerar den varians som ar specifik for den aktuella
klimatdomanen. De specifika faktorerna ar saledes nastade i den generella faktorn, och varje
manifest variabel prediceras av saval den specifika faktorn som av den generella faktorn
(Gustafsson & Balke, 1993). For att specificera POS anvénde vi i foreliggande studie den
direkta hierarkiska néstade modellen, men vi avgransade relationerna mellan POS (d.v.s.
fenomenet pa hogre generell niva) och de manifesta variablerna till att bara avse de manifesta
variabler som valts ut for att representera POS. POS G-faktorn representerar saledes inte en
sann G-faktor (sdsom en sadan definierats ovan), utan en G-faktor med restriktioner. Vi

stéllde denna begrénsade POS G-faktor mot en sann G-faktor for att belysa hypotes 2.

Alla data aggregerades till arbetsgruppsniva. Sadan aggregering berattigades genom ett
signifikant F-varde i envags-ANOVA for vart och ett av matten med arbetsgruppensenheten
som oberoende variabel. | de delar av studien dar samband mellan klimat och utfall
undersoktes anvéandes en sa kallad split sample-metodik. Detta innebér att varannan
respondent i varje arbetsgrupp bidrog med bedémning av klimat, och varannan med

bedémning av utfall. Detta gjordes fore aggregering av data till enhetsniva.

Strukturell ekvationsmodellering (SEM) anvéndes for att estimera modeller for
konfirmatorisk faktoranalys och dar modellernas formaga att aterge observerade data
jamfordes. Modellerna estimerades baserat pa aggregerade data med hjalp av AMOS version
18. Maximum likelihood estimering anvandes. Indikatorer for var och en av de latenta
variablerna utgjordes av “paket” (parcels) som bestod av medelvérdet for 1-5 enkatfragor.
Modellanpassning varderades genom féljande anpassningsmatt: CFI storre &n 0.90 och
RMSEA lagre &n 0.10 bedémdes som acceptabel anpassning till data. Modelljamforelser

gjordes genom chi? differenstest, dar skillnader mellan modeller i chi? varderades baserat pa
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skillnader i antal frihetsgrader. Specifikationerna for var och en av modellerna beskrivs mer

ingaende i kapitlet Resultat, nedan.

4 RESULTAT

4.1 ]AMF()RELSE MELLAN FORETAGEN I TOLV KLIMATDIMENSIONER

| Figur 3 jamfors de fyra foretagen som ingick i studien i samtliga tolv klimatdimensioner. |
diagrammet ar varje skala standardiserad (anpassad) sa att 100 representerar medelvardet for
hur alla i studien (894 personer) svarat pa frdgorna inom respektive frigeomrade. Ett varde
Over 100 betyder att foretaget ligger hogre &n medelvérdet i studien. Ett varde under 100
betyder att foretaget ligger under medelvardet i studien. Vidare ar vardenas spridning
anpassad till standardavvikelse=30 i varje dimension.

| de flesta fall var det gynnsamt for ett specifikt utfall med ett hogre varde. Undantaget ar
dimensionen ”Ledningens prioritering av produktivitet”, ddr prelimindra resultat pekar pa att

det &r gynnsamt med ett lagre vérde, dven for utfallsparametern gruppens effektivitet.
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Figur 3. Oversikt 6ver samtliga klimatdimensioner for de fyra deltagande foretagen. Varje
skala &r anpassad s att vardet 100 representerar medelvardet for hur alla i studien
(894 personer) svarat pa fragorna inom respektive frageomrade. Diagrammet visar
hur mycket de svarande vid respektive foretag avviker fran referensvardet.
Dimensionsnamnen forklaras i Tabell 2, nedan.
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Tabell 2. Forklaring till forkortningar i Figur 3.

Foérkortning Klimatdimension Forkortning Klimatdimension

Tillgang till resurser for

Ledningens prioritering av A_Innovations- innovationer pa
L_ProdPrio produktivitet resurser arbetsplatsen
Ledningens fokus pa Arbetsgruppens
L_ProdFeedback produktivitetsuppfoéljning G_kreativtklimat | férutsattningar for kreativitet
Ledningens fokus pa Sakerhetsklimat avseende
delaktighet for ledningens sétt att forhalla
L_ProdDelaktighet | produktivitetsutveckling L_SakKlimat sig till sdkerhet
Sékerhetsklimat avseende
Ledningens fokus pa arbetsgruppens satt att
L_Formalisering formalisering och kontroll G_SakKlimat forhalla sig till sakerhet

Halsoklimat avseende
ledningens satt att forhalla
Arbetsgruppens fokus pa sig till hdlsa och
G_ProdKlimat produktivitet L_HalsoKlimat valbefinnande

Halsoklimat avseende
arbetsgruppens sétt att
Ledningens stod for forhalla sig till halsa och
L_Innovationsstdd | fornyelse och innovation G_HalsoKlimat valbefinnande

For samtliga klimatdimensioner var skillnaderna mellan foretagen statistiskt sakerstallda. Det
betyder att det var reella skillnader mellan foretagen, som inte kan forklaras av
slumpvariation. Skillnader mellan féretagen i den standardiserade skalan var som lagst 9
enheter (arbetsgruppens fokus pa produktivitet) och som hdgst 18 enheter (ledningens
prioritering av produktivitet). Det motsvarar 0,29 till 0,59 standardavvikelser. Skillnader i
denna storleksordning brukar betraktas som sma till medelstora effekter. Generellt var
skillnaderna mellan foretagen av betydligt mindre storleksordning &n skillnaderna inom
foretagen (mellan arbetsgrupper). Enskilda arbetsgruppers resultat har aterrapporterats till

respektive foretag, men redovisas inte i denna rapport.

4.2 RESULTAT AV HYPOTESPROVNINGARNA

Hypotes 1

Vi testade hypotes 1 genom en serie modeller for konfirmatorisk faktoranalys i aggregerade
data, d.v.s. dar varje organisatorisk enhet (arbetsgrupp) utgjorde en observation. Modell 1 var
en forsta ordningens faktormodell med atta latenta variabler, som var och en representerade
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en dimension av ett doméanspecifikt organisationsklimat. Som indikatorer for dessa latenta
variabler anvédndes aggregerade “paket” (parcels) av enkétfrdgor som maitte de anstilldas
perceptioner. Fria kovarianser estimerades mellan de latenta variablerna. Detta utgjorde
baslinjemodellen mot vilken de foéljande modellerna evaluerades. Tabell 3 visar att
anpassningen for denna baslinjemodell pekade pa en acceptabel representation av data. Alla
faktorladdningar var signifikanta och inom omradet 0,56-0,98. Darnast estimerade vi en
enfaktors hoégre ordningens modell. I denna modell avldgsnades de fria kovarianserna mellan
de latenta variablerna. Istéllet forklarades relationen mellan de specifika klimatdimensionerna
genom deras relation till en latent variabel av hogre ordning, d.v.s. en generell faktor (G-
faktor). Denna Modell 2 var en betydligt samre representation av data &n Modell 1 (Tabell 3).
Modelljamforelsen visade en signifikant skillnad i modellanpassning (p<0,001) och
anpassningen for Modell 2 var inte acceptabel. Alla hogre ordningens faktorladdningar var
dock signifikanta (positiv laddning pa 0,33-0,97 for alla dimensioner utom
Produktionsprioritet som hade en negativ laddning pa -0,57) vilket visade att en hogre
ordningens faktor faktiskt forklarade variansen i alla forsta ordningens klimatfaktorer. Pa
grundval av detta och som ett nasta steg specificerade vi en hogre ordningens tva-
faktormodell (Modell 3) med fri kovarians mellan de tva hogre ordningens faktorer. | denna
modell predicerade den forsta hogre ordningens faktor klimaten relaterade till de tva
kvadranter som representerar flexibilitet i Competing values framework (vérdeprofilerna
Human relations och Open systems). Den andra hiégre ordningens faktor predicerade klimat
relaterade till de tva kvadranter i Competing values framework som representerar kontroll
(Rational goals och Internal process). Modell 3 (Tabell 3) var nagot béattre an Modell 2, men
fortfarande signifikant samre &n Modell 1 (p<0,001). | Modell 4 specificerade vi en
fyrfaktormodell med fri kovarians mellan faktorerna. De hdgre ordningens faktorer
representerade hér var och en av kvadranterna i Competing values framwork. Denna modell

var nagot battre &n Modell 3, men fortfarande signifikant samre an Modell 1 (p<0,001).

Saledes var vare sig en enfaktor, tvafaktor eller fyrfaktor hogre ordningens modell en god
representation av variationen mellan de specifika klimatdimensionerna. Baserat pa
modifikations-index specificerades darfor en alternative tvafaktormodell (Modell 5 och Figur
5). Denna modell specificerade en hogre ordningens faktor (G) som, liksom i Modell 2,
predicerade samtliga forsta ordningens latenta variabler. Darutdver specificerades en néstad
specifik hogre ordningens faktor som hade relationer med de klimattyper som kunde hanforas

till de tva kvadranterna i Competing values framework som representerar kontroll
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(vardeprofilerna Rational goals och Internal process). Kovariansen mellan G och den
Specifika faktorn fixerades till noll. Denna modell visade betydligt battre anpassning till data
4n alla andra hdgre ordningens modeller som testades. Aven om en jamférelse mellan Modell
1 och Modell 5 fortfarande visade en signifikant skillnad (p<0,01) sa var anpassningsindexen
CFI och RMSEA av ungefar samma storlek for de bada modellerna. Vi drar slutsatsen att
Modell 5 var den bésta hogre ordningens faktorrepresenation av data. Dessa resultat stoder
delvis hypotes 1; samvariationen mellan sékerhetsklimat, arbetshdlsoklimat, innovativt klimat,
produktionseffektivitetklimat och formellt klimat kan representeras genom en hogre
ordningens G-faktor. Observera dock att den Specifika faktorn var ett nédvéandigt

komplement.
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Figur 5. Modellspecifikationer fér Modell 5, en hdgre ordningens faktormodell med en andra
ordningens G-faktor och en néstad andra ordningens Specifik faktor. Notera: G=
Generell faktor; SC= Sékerhetsklimat; HC= Halsoklimat (arbetshélsa); 1S=
Innovationsstdd; IR=Innovationsresurser; FO=Formellt klimat; PP=
Produktionsprioritet; PF= Produktions-feedback; PE=Produktions-empowerment.
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Tabell 3. Jamforelse av konfirmatorisk faktoranalysmodeller (M) av

organisationsklimatdimensioner.

delta
Modell Beskrivning X? df CFI  RMSEA delta X* df p

1 8 forsta ordningens 513.1 224 0.914 0.097
faktorer + fria
kovarianser
vs M1 vs M1 vs M1

2 8 forsta ordningens 655.8 244 0.877 0.111 142.7 20 <0.001
fakt. + 1 generell
andra ordningens
faktor

3 8 forsta ordningens 649.9 243 0.879 0.111 136.8 19 <0.001
fakt. + 2 andra
ordningens faktorer

4 8 forsta ordningens 636.7 239 0.881 0.111 123.6 15 <0.001
fakt. + 4 andra
ordningens faktorer

5 8 forsta ordningens 549.9 240 0.908 0.097 36.8 16 0.002
fakt. + 1 generell
andra ordningens +
1 nastad andra
ordningens faktor

6 8 forsta ordningens 810 228 0.826 0.137
fakt. + 2 néstade
forsta ordningens
(POS & Specifik)
vsM6  vsM6 vs M6

7 8 forsta ordningens 441 219 0.934 0.086 369 9 <0.001
+ 2 nastade forsta
ordningens (G &
Specifik)

Tabell 4 visar faktorladdningarna for den slutliga modellen (Modell 5). Alla faktorladdningar
utom G ->Produktions-feedback var signifikanta. Alla utom en faktorladdning var positiv.
Undantaget var G ->Produktionsprioritet som hade negativ laddning. G-faktorn forklarade en
avsevard del av variansen i Stod for innovation (94%), Arbetshalsoklimat (86%),
Sakerhetsklimat (81%) och Produktions-empowerment (85%), samt en nagot mindre del av
variansen i Formellt klimat (62%), och Innovationsresurser (55%). Produktions-feedback

forklarades inte genom G-faktorn och Produktionsprioritet visade pa ett negativt samband.
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Den Specifika faktorn hade hogst faktorladdning i Produktions-feedback (0.88), vilket

motsvarade 77% av variationen.

Tabell 4. Standardiserade faktorladdningar for hogre ordningens faktorer som estimerades i

Modell 5.

CVF- Faktorladdning
Specifikt klimat Beteckning  kvadrant G Specifik
Sékerhetsklimat SC 1 0.90
Arbetshéalsoklimat HC 1 0.93
Innovationsstod IS 2 0.97
Innovationsresurser IR 2 0.74
Formellt klimat FO 3 0.79 0.47
Produktionsprioritet PP 4 -0.62 0.47
Produktions-feedback PF 4 0.22 0.88
Produktions-empowerment PE 4 0.92 0.28

Competing value framework (CVF), kvadrant: 1=Human relations value profile, 2=Open
systems profile, 3=Internal process value profile, 4=Rational goals value profile.
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Figur 6. Modellspecifikationer for Modell 6, en direkt hierarkisk faktormodell med POS som
en nastad begrénsad G-faktor och en néstad specifik faktor. Notera: POS= Perceived
organizational support; SC= Sakerhetsklimat; HC= Halsoklimat (arbetshélsa); 1S=
Innovationsstdd; IR: Innovationsresurser; FO=Formellt klimat; PP=

Produktionsprioritet; PF= Produktions-feedback; PE=Produktions-empowerment.
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Hypotes 2

En nastad direkt hierarkisk modell specificerades (Modell 6 och Figur 6), baserad pa Modell 1
men utokad med tva breda latenta variabler, dar den ena var definierad i enlighet med
Perceived organizational support (POS) och den andra utgjordes av den Specifika hdgre
ordningens variabel fran Modell 5. Saledes regredierades de manifesta variablerna mot en, tva
eller tre latenta variabler: 1) en latent variabel som representerade doménspecifikt
organisationsklimat; 2) en generell POS-variabel (endast for utvalda POS-indikatorer); och 3)
en Specifik faktor (endast for indikatorer for Formellt klimat, Produktionsprioritet,
Produktions-feedback och Produktions-empowerment). Kovarianserna mellan alla latenta
variabler fixerades till noll. Denna modell var alltsa huvudsakligen en re-specifikation av
Modell 5 som en direkt hierarkisk modell (Gignac, 2008). Men medan G-faktorn i Modell 5
var specificerad som en hégre ordningens latent variabel med direkta relationen till alla forsta
ordningens klimatvariabler var det nu mojligt att begransa G-faktorindikatorerna till dem som
bedémts som indikatorer for POS (se Appendix 1). Anpassningsmatten fér Modell 6 var
ganska daliga (se Tabell 3, Modell 6). | jamforelse med Modell 1 hade Modell 6 fyra fler
frihetsgrader men betydligt hogre avvikelse fran data. Emellertid ska Modell 6 utvarderas i
relation till en sann G-faktor direkt hierarkisk modell for att prova hypotes 2. En sadan modell
specificerades darfor baserat pa Modell 6, men nu lat vi G-faktorn predicera alla manifesta
variabler, inte bara de som ansetts ha POS-innehall. Relationer till ytterligare nio manifesta
variabler tillkom déarmed. Denna modell (Tabell 3, Modell 7) hade en avsevart béattre
modellanpassning 4n Modell 6 (POS-modellen), dar chi® nastan halverades.
Faktorladdningarna for G-faktorn var signifikanta for alla indikatorer utom tva; bada inom
dimensionen Produktions-feedback (PF2N och PF3N). Intressant nog var bada dessa
indikatorer klassificerade som icke-POS, d.v.s. hade inte valts ut sasom representerande POS.
Faktorladdningarna for sju indikatorer som inte klassificerats som POS-indikatorer var dock
signifikanta i den fullstdndiga G-faktormodellen (sann G-faktor direkt hierarkisk modell, se
ovan): a) Tva indikatorer for tva dimensioner av Innovativt klimat (Innovationsstéd: I1S3N,
och Innovationsresurser: IR3N) (resten av indikatorerna for dessa dimensioner hade valts att
representera POS); b) tre indikatorer som representerade Formellt klimat (FO1N, FO2N och
FO3N); och ¢) en indikator for produktions-feedback (PF1N). Darutdver visade tre
indikatorer for Produktionsprioritet (PP1P, PP2P and PP3P) signifikant negativ laddning i G-
faktorn, liksom i POS-faktorn (vilket var enligt vart antagande).
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Sammanfattningsvis var den sanna G-faktormodellen (dé&r relationer estimerades till samtliga
manifesta variabler) en béttre representation av data an den POS-specificerade modellen.
Restriktionerna i POS-modellen, dar nio indikatorer uteslots pa teoretisk grund, fick stod i tva
fall men inte stod i sju fall. POS, enligt den klassning av enkatfragor som gjordes av
forskarna, var alltsa en for smal definition av en G-faktor. Vi drar darfor slutsatsen att hypotes
2 inte fick stod; en gemensam faktor, konstruerad av ett urval klimatfragor som klassificerats
att representera POS, representerar inte den gemensamma variationen i fragor som anvants for
att operationalisera sékerhetsklimat, arbetshéalsoklimat, innovativt klimat,
produktionseffektivitetsklimat och formellt klimat tillrackligt val i jamforelse med en sann G-
faktor.

Samtidigt ar det viktigt att framhalla att innehallet i den sanna G-faktorn och POS-faktorn

sammanfoll for 15 av 24 indikatorer.

Hypotes 3

FOr att testa hypotes 3 satte vi upp ett flertal strukturella ekvationsmodeller (SEM) for att
estimera hur de doménspecifika klimaten och POS relaterade till sex utfallsvariabler som
representerade anstalldas sakerhet, anstalldas halsa, arbetsgruppens innovationer, samt
arbetsgruppens effektivitet. For att specifikt méata effekten av de latenta doménspecifika
klimatvariablerna anvande vi oss av Modell 1 som méatmodell. For att mata den specifika
effekten av POS, specificerad som en direkt hierarkisk faktor, liksom av POS tillsammans
med det partiella inflytandet av de domanspecifika klimaten anvande vi oss av Modell 6 som
méatmodell. Regressionsmodeller sattes upp for a) De doménspecifika klimaten som ensamma
prediktorer; b) POS som ensam prediktor; och ¢) POS och de doménspecifika klimaten
tillsammans som prediktorer. Samtliga sex utfallsvariabler estimerades samtidigt i samma
modell. Resultaten presenteras i Tabell 5. De doméanspecifika klimaten predicerade pa ett
signifikant satt fem av de sex utfallsvariablerna. Relationen mellan Arbetshélsoklimat och
Ohalsosymtom var inte signifikant. POS ensamt predicerade fyra utfall. POS tillsammans med
de doméanspecifika klimaten predicerade ungefar samma méangd av variansen i tva av utfallen
jamfort med de domanspecifika klimaten ensamt, medan det for tre utfall medférde en dkad
andel forklarad varians. Ingen variabel kunde predicera Ohalsosymtom. Vi drar alltsa
slutsatsen att studien gav stod for hypotes 3, férutom betréffande Ohalsosymtom (som inte

ens predicerades av det domanspecifika Arbetshélsoklimat); en gemensam faktor, definierad
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genom klimatfragor som valts ut sdsom representerande POS, kan forklara en avsevard del av

variationen i utfallen anstélldas sékerhet, halsa, innovationer och effektivitet.

Hypotes 4

FOr att testa hypotes 4 satte vi upp en liknande serie av SEM-modeller for att estimera hur en
hogre ordningens G-faktor forholl sig till de sex utfallsvariabler som representerade anstélldas
sékerhet, anstélldas hélsa, arbetsgruppens innovationer samt arbetsgruppens effektivitet. For
att uppskatta den specifika effekten av G-faktorn, specificerad som en hdgre ordningens
hierarkisk faktor, liksom G-faktorn tillsammans med det partiella inflytandet av de
domanspecifika klimaten anvande vi Modell 5 som matmodell. Regressionsmodeller sattes
upp for a) G-faktorn som enda prediktor; och b) G-faktorn och de doméanspecifika klimaten
tillsammans som prediktorer. Resultaten visas i Tabell 5. De flesta av
regressionskoefficienterna for POS respektive G-faktorn var mycket lika. Vi drar alltsa
slutsatsen att analyserna erbjdd stod for hypotes 4; en gemensam faktor, definierad genom
klimatfragor som valts ut sasom representerande POS, kan forklara en likartad mangd av
variationen i utfallen anstélldas sakerhet, halsa, innovationer och effektivitet jamfort med en

sann G-faktor.
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Tabell 5. Multivariata regression modeller med POS, G-faktor, och 8 specifika klimat som
prediktorer for arbetslagets effektivitet, arbetslagets innovativitet, regelféljande
sakerhetsheteende, olyckserfarenhet, ohalsosymtom och sjukfranvaro. Estimerade
inom strukturella ekvationsmodeller. Standardiserade estimat. Samtliga variabler

aggregerade till arbetsgruppsniva (N=137).

Doman-
specifikt Domén- Domén-
klimat POS specifikt G specifikt
Beroende variabel Prediktor ~ (endast)® (endast)® & POS® (endast)® & G°
Arbetsgruppens POS/G 0.271** 0.301*** 0.266** 0.261**
effektivitet FO 0.068 -0.039 -0.034
PP 0.252* 0.199* 0.212*
PF -0.271* -0.137 -0.129
PE 0.407*** -0.147 0.020
R2 0.115 0.074 0.172 0.071 0.132
Arbetsgruppens 0.442%** (0.451*** (0.437*** (0.434***
innovativitet POS/G
IS 0.358*** -0.014 0.033
IR 0.061 -0.021 0.000
R2 0.156 0.195 0.204 0.191 0.19
Regelfdljande 0.353*** (0.270*** (.352*** (.334***
sékerhetsbeteende POS/G
e 0.343*** 0.135 0.143
R2 0.118 0.125 0.091 0.124 0.132
Olyckserfarenhet POS/G -0.239**  -232**  -0.241** -0.240**
e -0.218* -0.010 -0.002
R2 0.057 0.057 0.054 0.058 0.058
Ohéalsosymtom POS/G -0.115 -0.111 -0.115 -0.112
HC -0.095 -0.041 -0.024
R2 0.009 0.013 0.014 0.013 0.013
Sjukfrénvaro POS/G -0.165 -0.145 -0.174* -0.156
HC -0.206* -0.255* -0.206
R2 0.042 0.027 0.086 0.030 0.067

Notera: POS=Perceived organizational support; G=Generell faktor; SC= sékerhetsklimat;
HC=Arbetshélsoklimat; 1S=Innovationsstdd; IR=Innovationsresurser; FO=Formellt klimat;
PP=Produktionsprioritet; PF=Produktions-feedback; PE=Produktions-empowerment.
*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001. a estimerad utgaende fran Modell 1; b: estimerad utgaende
fran Modell 6; c: estimerad utgaende fran Modell 5.

41



Betydelsen av den Specifika hdgre ordningens faktor

For att prova effekten av den Specifika hogre ordningens faktor utgick vi fran Modell 5, som
méatmodell. Regressionsmodeller sattes upp for a) den Specifika hogre ordningens faktor som
ensam prediktor; och b) den Specifika hogre ordningens faktor och G-faktorn tillsammans
som prediktorer for de sex utfallen arbetsgruppens effektivitet, arbetsgruppens innovativitet,
regelféljande sakerhetsbeteende, olyckserfarenhet, ohalsosymtom samt sjukfranvaro. Det

fanns da ingen signifikant relation mellan den Specifika faktorn och utfallen.

5 DISKUSSION

5.1 BEGRANSNINGAR

Projektet var en tvarsnittsstudie. Tvarsnittsstudier ar sarbara for sa kallad gemensam
metodvarians (GMV), d.v.s. att oberoende och beroende variabler undersoks med samma
datakalla, vilket kan leda till uppblasta samband. Emellertid sa reduceras sadan bias genom
aggregering till enhetsniva. Dérut6ver, nar vi i foreliggande studie undersokte relationerna
mellan klimat och utfall delades samplet i tva delar, dar data fran halften av respondenterna i
varje arbetsgrupp anvandes for att mata prediktorerna, d.v.s. klimat, medan data fran den
andra hélften anvandes for att mata utfall. Detta gjordes innan aggregering av data till

enhetsniva. Detta minskade ytterligare inverkan av GMV.

Alla utfallsvariabler var sjalvrapporterade och validiteten i sddana skattningar kan
ifrdgasattas. Emellertid ar sjukfranvaro och olycksinblandning diskreta handelser som kan
antas paverkas av subjektiva installningar i liten omfattning. Alla sddana handelser kanske
inte kan aterkallas fran minnet, men det finns inte stor anledning att anta att sadan minnes-
bias skulle vara systematiskt relaterad till nivan pa organisationsklimatet. Subjektiva
skattningar av regelféljande beteende, arbetsgruppens innovativitet och arbetsgruppens
effektivitet kan tdnkas vara mer kansliga for bias p.g.a. social 6nskvardhet. Flera studier har
dock visat att subjektiva utfallsmatt som anvants i foreliggande studie ar valida. Skalan for att
skatta arbetsgruppens effektivitet baserades pa en skala som utvecklats av Gibson och
medarbetare (Gibson et al., 2003) som validerade arbetsgruppsskattningar mot skattningar
som gjordes av kunder respektive ledare. Gibson och medarbetare fann da att dessa olika
skattningar inte skilde sig signifikant. En av skalorna for att mata arbetsgruppens innovativitet
var Stod for innovationer, baserad pa en skala utvecklad av Anderson och West (1998). Dessa
forskare fann att arbetsgruppsskattningar av Stod for innovationer signifikant predicerade
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skattningar som gjordes av saval experter som lekman av innovativitet och nyhetsvarde i
implementerade innovationer. Christian och medarbetare (Christian et al., 2009) konstaterade
I en meta-analys att sjalvskattat sékerhetsbeteende var signifikant negativt relaterat till olyckor
och skador. 1 kommande forskning om betydelsen av POS som en G-faktor for ett bra
organisationsklimat, som spanner éver ett brett spektrum av dnskvarda utfall i organisationer
rekommenderar vi dock att man dven anvander andra datakéllor &n sjélvskattning for att mata
effekter.

5.2 ALLMAN DISKUSSION

Resultaten visade att en hdgre ordningens faktor kunde forklara en avsevérd andel av den
gemensamma variansen i matningar av atta olika aspekter av organisationsklimat inom fem
huvudsakliga domaner; sakerhet, arbetshalsa, innovativitet, produktionseffektivitet och
formalisering. Klimatmatten valdes for att representera samtliga fyra kvadranter i Competing
values framework (Quinn & Rohrbaugh, 1983), for att darmed tacka ett brett spektrum av
organisationsklimatfenomen. En sadan hogre ordningens faktor har stora principiella likheter
med den faktor for dvergripande intelligens (G-faktor) som beskrivits i intelligensforskningen
(Jensen & Weng, 1994; Spearman, 1904). Dessa resultat star i motsats till resultat som
rapporterats av Patterson och medarbetare (Patterson et al., 2005). Dessa forfattare testade en
enkat for att mata organisationsklimat som designats med utgangspunkt fran de fyra
kvadranterna i Competing values framework. De kunde dock inte upptécka en andra

ordningens faktorstruktur.

Samtidigt var komplexiteten i organisatoriska processer tydlig. Utdver den identifierade
overordnade G-faktorn behtvdes en Specifik faktor, nastade i den éverordnade G-faktorn, for
att forklara en tillracklig méngd av den gemensamma variationen i data. Denna Specifika
faktor omfattade endast klimataspekter som kunde hénforas till de tva kvadranter i Competing
values framework som representerar en hég grad av organisatorisk kontroll (i motsats till
flexibilitet), ndmligen kvadranterna Internal process och Rational goals. Den Specifika

faktorn hade ingen signifikant relation till nagot av utfallen.

Produktionsprioritet, som representerade kvadranten Rational goals i Competing values
framework, visade en negativ relation med G-faktorn. Detta var forvantat och understoder

idén att POS é&r en giltig representation av ett bra globalt organisationsklimat. Hog
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Produktionsprioritet innebdr att de anstallda uppfattar att en hdg produktivitet &r mer
betydelsefullt i organisationen an deras valbefinnande, vilket star i motsats till POS-
dimensionen som uttrycker uppfattad omsorg om medarbetarnas halsa och valbefinnande.

Klimatdimensionen Produktions-feedback, som &ven den var en av de dimensioner som
representerade kvadranten Rational goals i Competing values framework, visade en icke-
signifikant relation med G-faktorn. Emellertid gallde detta inte en av de tre indikatorerna for
Produktions-feedback. Dimensionens relation till G-faktorn &r alltsa oklar och behdéver
undersokas mer i kommande forskning. En hdg skattning pa klimatdimensionen Produktions-
feedback pekar pa att organisationen prioriterar produktionseffektiviteten hogt (om &n inte
lika tydligt som Produktionsprioritet), vilket kan forklara varfor denna dimension inte
omfattades av G-faktorn. Det ar intressant att notera att dessa tva faktorer istallet omfattades
av den Specifika faktorn som identifierades i var analys, och som behovdes for att forklara en
tillracklig mangd av variationen i klimatmatten. Men samtidigt, som tidigare klargjorts, hade

denna specifika faktor liten eller ingen betydelse for de undersokta utfallen.

Utfallsvariablerna i var studie valdes for att representera olika omraden som bedémdes ha
kritisk betydelse for en organisations framgang, sa vél i det korta perspektivet
(produktionseffektivitet) som i det langa (anstalldas hélsa och sakerhet, samt innovationer). Vi
fann att den gemensamma 6verordnade faktorn predicerade utfall inom samtliga dessa
omraden. Den gemensamma faktorn i kombination med de domanspecifika klimaten
predicerade utfallen for produktionseffektivitet och innovationer béattre &n enbart de

domaénspecifika klimaten.

Vidare, och tvart emot vart antagande, innehdll G-faktorn aven element som vi inte bedomt
som omfattat av POS, vilket gick emot hypotes 2. Formellt klimat omfattades av G-faktorn,
men inte av var POS-specifikation. Ett formellt klimat lar betona betydelsen av stabilitet och
uppmuntra de anstéllda att félja formaliserade procedurer snarare &n att bidra med egna idéer
och initiativ, vilket motsdager POS som en dverordnad princip. Det &r dock mojligt att en viss
grad av formellt klimat kan hjalpa till att minska otydlighet i organisationen och darmed
minska angest forknippad med att hantera synbarligen inkompatibla organisatoriska mal. Ett
formellt klimat skulle &ven kunna gynna sakerhet, genom att fastlagda procedurer och regler
tillméts stor vikt. Harigenom kan man ténka sig att ett formellt klimat omfattar element som

inte ar helt skilda fran POS. Darutéver omfattade G-faktorn tydligt vissa indikatorer for
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sékerhetsklimat, innovationsstdd och innovationsresurser, som vi bedémt inte representera
POS. En forklaring till detta kan vara att var avgransning av POS i valet av enkétfragor var
for strikt. Syftet med denna studie var att underséka om doménspecifika organisationsklimat
med betydelse for effektivitet, innovativitet, och sékerhet och halsa, kunde beskrivas genom
ett andra ordningens G-faktorklimat, och om ett sadant klimat pa ett meningsfullt sétt hade
med POS att gora, sa att POS skulle kunna ses som en 6verordnad princip for att hantera
paradoxer genom transcendens i organisationer (Lewis, 2000). Eftersom var studie gav stod
for sadana antaganden menar vi att det vore meningsfullt att i kommande studier undersoka
betydelsen av de doménspecifika klimaten tillsammans med en etablerad skala for att méata
POS (Eisenberger et al., 1986).

Den identifierade organisationsklimatrelaterade G-faktorn hade ett innehall som i hog
utstrackning, men inte fullt ut, dverensstdmde med definitionen av begreppet Perceived
organizational support (POS), sdsom det beskrivits av Eisenberger och medarbetare
(Eisenberger et al., 1986). POS kan alltsa betraktas som ett fenomen pa en évergripande niva,
som representerar gemensam variation i ett brett spektrum av facetter av organisationsklimat.
Den overgripande POS-faktorn var positivt relaterad till anstalldas sékerhet, arbetsgruppens
effektivitet samt arbetsgruppens innovativitet, och kan alltsa anses fanga viktiga delar av ett
organisationsklimat for den saval kortsiktigt som langsiktigt framgangsrika organisationen.
Regressionsvikten mellan G-faktor och sjukfranvaro, respektive POS och sjukfranvaro var
mycket lika, men i fallet POS - sjukfranvaro uppnadde regressionsvikten inte statistisk
signifikans. Sjukfranvaro liksom de valda ohalsosymtomen kan, till skillnad fran utfallsmatten
inom de andra har undersokta omradena, paverkas av manga faktorer som ligger utanfor
arbetet. Darmed kan man forvanta sig svagare samband. For att fa battre klarhet i dessa

samband kravs en storre urvalsstorlek i kommande studier.

Som tidigare konstaterats kan en viss grad av stabilitet, i termer av kontroll 6ver
organisatoriska processer, tdnkas ha positiva effekter genom att det reducerar oklarhet och
Okar upplevelsen av kontroll. Samtidigt bor noteras att den dvergripande POS-faktorn
dominerades av klimataspekter kopplade till de tva kvadranter i Competing values framework
som representerar flexibilitet (medan & andra sidan den Specifika faktorn endast avtackte
aspekter som karaktariserades av hog grad av organisatorisk kontroll). Detta indikerat att

organisatorisk flexibilitet anda ar ett viktigt karakteristikum for en framgangsrik organisation.
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Dessa relationer fortjanar en fordjupad teoretisk diskussion och att undersokas i framtida

forskning.

Sammanfattningsvis indikerar resultaten att POS é&r ett giltigt andra ordningens
organisationsklimatfenomen, och en prediktor for organisationers saval kortsiktiga som
langsiktiga framgang. Att som en dverordnad ledningsprincip erbjuda organisatoriskt stod
(sdsom detta definieras i teori om Perceived organizational support) kan hjalpa medarbetarna
att jamka samman viktiga men synbart inkompatibla organisatoriska mal. Som sadant kan
POS underlatta hantering av paradoxer i organisationer genom transcendens (Lewis, 2000).
Att understddja utvecklingen av POS framstar saledes som en viktig aspekt av framgangsrikt
ledarskap. Vi menar att en organisation som, genom sin ledning och sina organisatoriska
strukturer, pa ett 6vertygande och genuint satt visar att organisationen respekterar och
varderar sina medarbetare genom att visa omsorg om dessas valbefinnande, och som visar
uppskattning for medarbetarnas bidrag genom att pa en méangd olika sétt erbjuda stod for
medarbetarna att utfora sitt arbete val, en sddan organisation inger tillit, erbjuder en kalla for
god sjalvkansla och bidrar till att fylla medarbetarnas existentiella behov av mal och mening.
Ett sadant ledarskap lar ocksa understddja utvecklingen av tillitsfulla gruppklimat. | en sadan
psykosocial miljo kommer aktérer att ha tillgang till saval egna som kollektiva resurser och
uppleva sig auktoriserade och vara motiverade att fullt ut utnyttja en bred repertoar av
ageranden. Detta kommer att underlatta hantering av paradoxer genom att ge utrymme for

situationsanpassade prioriteringsbedémningar.

Foreliggande studie genomfordes i tva olika typer av industri i Sverige. Bada dessa
industrityper ar producenter av fysiska produkter. | framtida forskning vore det intressant att
studera om resultaten &r tillampliga dven inom tjansteproduktion, exempelvis sa kallad
Human Service-verksamhet. Det vore dven intressant att undersoka om resultaten &r

tilldmpliga i organisationer i andra lander.
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8 APPENDIX 1. FRAGOR VALDA FRAN FYRA DOMANSPECIFIKA

ORGANISATIONSKLIMAT, FOR ATT REPRESENTERA DE TVA DIMENSIONERNA AV

PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT

Fraga Originalskala Indi- POS POS Icke-
kator- 1 27 POS
kod

Pa den har arbetsplatsen uppmuntrar Ledningens stod | IS1P X
ledningen nytankande for innovation
Ledningen uppmuntrar att man férsdker | Ledningens stéd | [1S2P X
I6sa ett och samma problem pa olika for innovation
satt
Pa den har arbetsplatsen Ledningens stod | 1S2P X
uppmérksammar ledningen de som &r for innovation
innovativa
Var formaga att vara kreativa Ledningens stéd | 1S1P X
respekteras av ledningen for innovation
Ledningen &r ointresserad av att prova Ledningens stod | 1S2P X
nya idéer® for innovation
Ledningen bromsar férandringar i Ledningens stod | IS3N X
arbetssétt. for innovation
Det finns tillrackligt med resurser Tillgang till IR1P X
avsatta for att utveckla innovationer pa | resurser for
den har arbetsplatsen innovationer
Hjalp for att utveckla nya idéer finns latt | Tillgang till IR2P X
tillganglig pa den hér arbetsplatsen resurser for

innovationer
Pa den har arbetsplatsen har man tid att | Tillgang till IR1P X
utveckla nya idéer under arbetsdagen resurser for

innovationer
Bristande resurser for att undersoka nya | Tillgang till IR2P X
idéer &r ett problem pa den héar resurser for
arbetsplatsen® innovationer
Personalbrist utgor ett hinder for Tillgang till IR3N X
innovation pa den har arbets-platsen. resurser for

innovationer
Pa den har arbetsplatsen uppmuntrar Delaktighet for PE2P X
ledningen kommunikation kring produktivitets-
produktivitetsfragor utveckling
Ledningen forvantar sig att vi som Delaktighet for PE1P X
arbetar pa den hér arbetsplatsen lamnar | produktivitets-
forslag som kan bidra till forbattrad utveckling
produktivitet
Ledningen &r ointresserad av vara Delaktighet for PE3P X
forslag till produktivitetsforbattringar® produktivitets-

utveckling
Management at this worksite Delaktighet for PE3P X
encourages the emplyees to engage in produktivitets-
productivity issues utveckling
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Ledningen pa den hér arbetsplatsen Ledningens PP3P
forvantar sig att de anstéllda arbetar prioritering av
extremt hart" produktivitet
Anstallda pa den har arbetsplatsen Ledningens PP2P
pressas att uppfylla produktionsmélen® | prioritering av
produktivitet
Pa den har arbetsplatsen &r de anstélldas | Ledningens PP1P
produktivitet det enda som riknas® prioritering av
produktivitet
Den information vi anstallda far fran Produktions- PF3N
produktionsmatningar paverkar starkt feedback
vart satt att jobba.
Ledningen lagger stor vikt vid att mata | Produktions- PFIN
kvaliteten i det vi producerar. feedback
Vi som arbetar har far standigt Produktions- PFIN
information om hur mycket vi feedback
producerar.
Ledningen lagger stor vikt vid att mata | Produktions- PF2N
hur mycket vi producerar. feedback
Vi som arbetar har far standigt Produktions- PF2N
information om kvaliteten pa det vi feedback
producerar.
Ledningen ser till att var och en kan Sékerhets- SC1P
paverka sakerheten i sitt arbete klimat
(lednings-
relaterat)
Ledningen uppmuntrar medarbetarna Sékerhets- SC2P
hér att delta i beslut som paverkar deras | klimat
sékerhet (lednings-
relaterat)
Ledningen fragar aldrig efter medar- Sékerhets- SC2pP
betarnas asikter innan den fattar beslut Klimat
som ror sakerhet™ (lednings-
relaterat)
Ledningen gor medarbetarna hér Sékerhets- SC2pP
delaktiga i beslut som rér sékerhet klimat
(lednings-
relaterat)
Ledningen ser at ett annat hall nar Sakerhets- SC1P
ndgon slarvar med sékerheten® klimat
(lednings-
relaterat)
Ledningen satter sakerhet fore Sakerhets- SC2pP
produktion klimat
(lednings-
relaterat)
Ledningen accepterar att medarbetarna | Sékerhets- SC2pP
hér tar risker i arbetet nér tidsschemat &r | klimat
pressat” (lednings-
relaterat)
Ledningen ser till att sakerhetsproblem | Sékerhets- SC1P
som upptécks vid inspektioner klimat
korrigeras omedelbart (lednings-
relaterat)
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Ledningen lagger alltid skulden for Séakerhets- SC1P
olyckor pé de anstallda® klimat

(lednings-

relaterat)
Vi som arbetar har har fortroende for Sékerhets- SC3N
ledningens formaga att hantera sakerhet | klimat

(lednings-

relaterat)
Ledningen samlar in tillforlitlig Séakerhets- SC3N
information vid utredning av olyckor klimat

(lednings-

relaterat)
Radsla for negativa konsekvenser fran Séakerhets- SC3N
ledningen avskracker medarbetarna har | klimat
fran att rapportera olyckstillbud (lednings-

relaterat)
Ledningen lyssnar noga pa alla som har | Sakerhets- SC3N
varit inblandade i en olyckshandelse klimat

(lednings-

relaterat)
Pa den har arbetsplatsen deltar personal | Arbetshélso- HC3P
fran alla organisatoriska nivaer i arbetet | klimat
for att forebygga stress (lednings-

relaterat)
Pa den har arbetsplatsen ar det bra Arbetshalso- HC2P
kommunikation med ledningen om klimat
arbetsmiljofragor (lednings-

relaterat)
Pa den har arbetsplatsen agerar Arbetshalso- HC1P
ledningen snabbt for att I6sa problem klimat
som paverkar de anstalldas arbetsmiljo | (lednings-

relaterat)
Ledningen bryr sig inte om nar nagon Arbetshalso- HC1P
patalar en angelagenhet som rér en klimat
anstallds halsa och vélbefinnande® (lednings-

relaterat)
Ledningen pa den har arbetsplatsen Arbetshalso- HC1P
visar stod for att forebygga stress klimat
genom att engagera sig och delta aktivt i | (lednings-
sadant forebyggande arbete relaterat)
Att de anstéallda mar bra ar lagt Arbetshalso- HC2P
prioriterat av ledningen pa den har klimat
arbetsplatsen® (lednings-

relaterat)
Ledningen pa den har arbetsplatsen Arbetshalso- HC2P
anser att de anstélldas hélsa och klimat
vélbefinnande &r lika viktigt som (lednings-
produktiviteten relaterat)
Vi som arbetar har far alltid information | Arbetshalso- HC3P
fran var arbetsledare om sadant som har | klimat
betydelse for hur vi mar pa jobbet (lednings-

relaterat)
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Pa den har arbetsplatsen tas Arbetshalso- HC3P

arbetsmiljéombudens synpunkter pa klimat
stort allvar av ledningen (lednings-
relaterat)
Pa den har arbetsplatsen forvantar sig Formellt klimat | FOLN

ledningen att man strikt haller sig till
fastlagda procedurer och regler.

Ledningen lagger stor vikt vid att det tas | Formellt klimat | FO2N
fram klart definierade procedurer och
regler for alla situationer.

Kontroll och uppf6ljning betonas starkt | Formellt klimat | FO3N
av ledningen.

Ledningen betonar att om man har en Formellt klimat | FOLN
idé till hur nagot kunde goras battre ska
fragan hanteras genom organisationens
chefsnivéer ("linjevidgen”).

" POS dimension 1: ledningen uppskattar medarbetarnas bidrag
" POS dimension 2: ledningen bryr sig om medarbetarnas halsa och valbefinnande
R Reverserad kodning
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GOTEBORGS UNIVERSITET

Yrkesarbetare

Halsa och framgang!
Organisationsklimat for hélsa, sékerhet, innovativitet, och effektivitet.

Vad ar detta?

Forskargruppen Séakerhet, organisation och ledarskap vid Arbets- och miljomedicin,
Goteborgs universitet, genomfor under perioden 2011-2013 ett forskningsprojekt med syfte
att studera hur arbetsgruppers sakerhetsklimat, klimat for hélsa och vélbefinnande, kreativa
klimat och produktivitetsklimat kan paverka hélsa, sakerhet, effektivitet och innovativitet.
Resultaten av projektet ska ge ett kunskapsunderlag som vi hoppas skall bli anvandbart for att
hjalpa foretag och organisationer att bli battre pa samtliga dessa omraden. Projektet
genomfors i samarbete med foretag inom bygg- och gruvindustri. Projektet finansieras genom
forskningsmedel fran Forskningsradet for Arbetsliv och Socialvetenskap (FAS) och AFA
Forsékring.

Forskningsprojektet omfattar en enkatundersokning dar vi ber yrkesarbetare i fyra storre
foretag inom bygg- och gruvindustri att besvara fragor om hur sadant som ror sékerhet, hélsa
och vélbefinnande, kreativitet och produktivitet brukar hanteras av ledning och
arbetskamrater. Vi frdgar ocksd om arbetslagets effektivitet och innovativitet, samt om
sékerhetsbeteende och halsa.

Vi vander oss nu till dig med en forfrdgan att besvara denna enkat. En del pastienden i
enkaten kan verka mycket lika, men detta ar avsiktligt. Det &r viktigt att alla fragorna i
formuléret besvaras pa ett sa noggrant och arligt sitt som mojligt. Om du inte kan svara pa
nagon fraga, for att du inte kanner till det forhallande som efterfragas, Iamna da denna fraga
utan svar.

Integritet och skydd av insamlade data

Enkaten fylls i anonymt. Det nummer som star Gverst pa enkatens alla sidor anger foretag,
arbetsplats, arbetslag och svarande och kan inte kopplas till en specifik person. Endast resultat
sammanstallda pa gruppniva kommer att redovisas. Enkaterna samlas in i forslutna kuvert
som sedan sands direkt till forskargruppen. Om du vill kan du vélja att istéllet sjalv posta ditt
svarskuvert med enkaten. Data kommer vi att forvara och behandla pa ett satt sa att inte
obehdriga kan ta del av dem. De uppgifter vi hdmtar in kommer vi att samla i databaser for att
kunna genomfora sedvanlig databehandling. En sammanstéllning Over resultaten pa
arbetslagsniva kommer att sandas till respektive foretag. En anonymiserad sammanstéllning
over samtliga deltagande foretags resultat kommer ocksa att sandas till foretagen som
uppmanas se till att alla som deltagit i studien far ta del av resultaten. Genom att fylla i och
returnera denna enkét samtycker du till att delta i studien enligt de villkor som hér beskrivs.
Om du av nagon anledning inte onskar delta i studien har du sjalvklart nar som helst ratt att
utan forklaring avsta eller avbryta ditt deltagande.

Om du har nagra fragor om forskningsprojektet ar du mycket valkommen att kontakta oss!
Med vénlig halsning

Marianne Térner
professor, projektledare ~ E-post: marianne.torner@amm.gu.se tel: 031-786 3613




Instruktioner for hur du svarar

Dina svar (enkaten) kommer att lasas "optiskt". Anvand darfor kulspetspenna, svart eller bla,
nar du besvarar formuléret.

De flesta fragorna besvarar du genom att markera (kryssa for) det svarsalternativ som galler
for dig. Nar du fyller i, 1at inte ndgon del av krysset ga utanfor rutan.

gor sa har inte sa har inte sa har

X X

Skulle du raka satta ett kryss i “fel” ruta eller om du vill &ndra ett svar, ratta till det genom att
fylla (svérta) hela den den felaktigt ifyllda rutan. Satt darefter kryss i "ratt" ruta.

Gor sa har med det felaktiga svaret:

Nagra fragor besvaras med text. Skriv pa avsedd plats. Réacker inte utrymmet till kan du
fortsitta pa sista sidan (avsnitt “Tack for att du besvarat enkéten”). Skriv sa tydligt som
mojligt!

Ett fatal fragor besvaras med siffror, som t ex hur manga timmar du arbetar per vecka. Svaret
skrivs med siffror (en i varje ruta). Skriv sa tydligt som mgjligt!
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A. Bakgrundsfragor

1. Vilket r ditt kén? Man ||

Kvinna D
[]

2. Hur gammal &r du? ar

3. Hur lange har du sammanlagt arbetat med dina nuvarande

eller liknande arbetsuppgifter i detta eller i tidigare arbeten? ar
4a. Hur lange har du arbetat pa din nuvarande arbetsplats? manader
4b. Hur lange har du arbetat i ditt nuvarande arbetslag? manader
5. Hur manga timmar per vecka arbetar du i genomsnitt? timmar
6. Har du arbetsledande befattning? D Nej

[ 11a
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10.

11.

12.

13.

B. Om ledningen pa din arbetsplats

Nedan ber vi Dig ta stéllning till pastdenden om hur ledningen forhaller sig till
olika fragor som ror kreativitet, innovation, regler och traditioner pa din
arbetsplats. Vi ber dig att géra en samlad bedomning av din ledning — fran
arbetsledare till hdgre chefer.

Med Kkreativitet menar vi att skapa nya och idéer och resultat som kan bli anvandbara.
Med innovation menar vi en ny, anvandbar produkt eller process som kan fornya arbetssétt
eller metoder eller vara intressant for marknaden.

Stammer Stdmmer Stdammer Stammer Stdammer St&
inte alls  mycket ganska  ganska mycket f

mmer

ull-

daligt daligt bra bra standigt

Pa den har arbetsplatsen uppmuntrar

ledningen nyténkande. D D D D D

Var formaga att vara kreativa

respekteras av ledningen. D D D D D

Ledningen uppmuntrar att man

forsoker 16sa ett och samma problem D D D D D

pa olika stt.

Den huvudsakliga funktionen for

anstéllda har ar att folja order som D D D D D

kommer uppifran.

Pa den har arbetsplatsen upp-

méarksammar ledningen de som ar D D D D D

innovativa.

Ledningen har belénar i huvudsak de

som forsoker bevara saker och ting D D D D D

som de brukar vara.

Ledningen accepterar att man bortser

fran formella regler och ] ] L] L] []

instruktioner, om det underlattar att
fa jobbet gjort.
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B. Om ledningen pa din arbetsplats

Stammer Stammer Stdmmer Stdmmer Stammer Stammer
intealls  mycket ganska  ganska mycket full-

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22,

Nar nagot problem uppmarksammas
har sa skapar ledningen snabbt en ny
instruktion eller regel for hur
problemet ska hanteras.

Pa den har arbetsplatsen forvantar
sig ledningen att man strikt haller sig
till fastlagda procedurer och regler.

Ledningen lagger stor vikt vid att det
tas fram klart definierade procedurer
och regler for alla situationer.

Kontroll och uppfdljning betonas
starkt av ledningen.

Ledningen betonar att om man har
en idé till hur nagot kunde goras
battre ska fragan hanteras genom
organisationens chefsnivaer
("linjevédgen”).

Ledningen foredrar att saker gors pa
det etablerade och traditionella
séttet.

Ledningen &r ointresserad av att
prdva nya idéer.

Ledningen bromsar forandringar i
arbetssétt.

Ledningen visar att det viktigaste ar
att kunderna (de vi levererar till) blir
ndjda, &ven om det innebar att man
inte kan halla sig till alla formella
regler.

[]
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23.

24,

25.

26.

27.

28.

29.

B. Om arbetsplatsen i stort

Stdmmer Stammer Stammer Stdmmer  Stdmmer Stammer
intealls  mycket ganska  ganska mycket full-
daligt daligt bra bra standigt

Hjélp for att utveckla nya idéer finns
latt tillganglig pa den har
arbetsplatsen.

I I s 0 s A0 e

Det finns tillrackligt med resurser
avsatta for att utveckla innovationer
pa den har arbetsplatsen.

Bristande resurser for att undersoka
nya idéer &r ett problem pa den har
arbetsplatsen.

Personalbrist utgor ett hinder for
innovation pa den har arbetsplatsen.

Pa den har arbetsplatsen har man tid
att utveckla nya idéer under
arbetsdagen.

I e B A N O
I I O B R I
I I O B R I
I I O B R I
I I O B R I
I I O B R I

B. Om det arbetslag du tillhor

Nedan ber vi Dig ta stéllning till pastaenden om hur ditt arbetslag forhaller sig
till olika fragor som ror kreativitet, innovation, regler och traditioner pa din
arbetsplats.

Stdmmer Stdmmer Stdmmer Stdmmer Stdammer Stammer
inte alls  mycket ganska  ganska mycket full-
daligt daligt bra bra standigt

Man kan inte gora alltfor annorlunda

saker i det hér arbetslaget utan att D D D D D D

folk blir arga.

| det har arbetslaget & man pigg pa

att ta risken att prova nya l6sningar D D D D D D
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30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

B. Om det arbetslag du tillhor

Det basta sattet att passa in pa den
har arbetsplatsen ar att tanka pa
samma satt som resten av
arbetslaget.

Nyheter anammas snabbt i
arbetslaget.

| det har arbetslaget brukar vi halla
fast vid gamla beprévade metoder.

Folk i det har arbetslaget vagar ta
initiativ &ven om utgangen &r oviss.

Annorlunda idéer férekommer ofta i
diskussionerna i arbetslaget.

| det hér arbetslaget &r det viktigare
att bevara saker och ting som de
brukar vara &n att stréva efter
forandring.

Vart arbetslag reagerar positivt pa
forandringsforsok.

Medlemmar i vart arbetslag soker
alltid efter friska och nya sétt att se
pa problemen.

| vart arbetslag tar vi den tid som
behovs for att utveckla nya idéer.

Medlemmarna i vart arbetslag
samarbetar for att utveckla och
tillampa nya idéer.

Det finns en hel del spanningar i det
har arbetslaget pa grund av prestige.

Stdmmer Stammer Stammer Stdmmer  Stdmmer Stammer
intealls  mycket ganska  ganska mycket full-
daligt daligt bra bra standigt

I T s 0 e 0 O 0 e

I e B A N O
I e B A N O
I e B A N O
I e B A N O
I e B A N O
I e B A N O

[]
[]
[]
[]
[]

I T s 0 e 0 O 0 e
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41.

42.

43.

44,

45.

46.

B. Om det arbetslag du tillhor

Stdmmer Stammer Stammer Stdmmer  Stdmmer Stammer
intealls  mycket ganska  ganska mycket full-
daligt daligt bra bra standigt

Medlemmarna i vart arbetslag ger

praktiskt stod for nya idéer och deras D D D D D D

tillampningar.

Kontakterna och samtalen mellan

méanniskorna i arbetslaget ar 6ppna D D D D D D

och raka.

C. Om ledningen pa din arbetsplats

Nedan ber vi Dig ta stéllning till pastaenden om hur ledningen forhaller sig till
produktivitetsfragor pa din arbetsplats. Vi ber dig att géra en samlad bedémning
av din ledning — fran arbetsledare till hdgre chefer.

Stdmmer Stdmmer Stdmmer Stammer Stdmmer Stdmmer

inte alls  mycket ganska  ganska mycket full-
daligt daligt bra bra standigt

Pa den har arbetsplatsen &r de

anstalldas produktivitet det enda som D D D D D D

raknas.

Ledningen visar tydligt att de

balanserar kravet pa produktivitet D D D D D D

med andra viktiga mal.

Anstallda pa den hér arbetsplatsen

pressas att uppfylla D D D D D D

produktionsmalen.

Ledningen visar att det finns &ven

annat &n en hog arbetstakt som &r D D D D D D

mycket viktigt for en bra
arbetsinsats.
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C. Om ledningen pa din arbetsplats

Stammer Stammer Stdmmer Stdmmer Stammer Stammer
intealls  mycket ganska  ganska mycket full-

47.

48.

49,

50.

Y

52.

53.

54,

55.

Ledningen pa den har arbetsplatsen
forvéntar sig att de anstéllda arbetar
extremt hart.

Vi som arbetar hér far standigt
information om hur mycket vi
producerar.

Den information vi anstallda far fran
produktionsmatningar paverkar
starkt vart satt att jobba.

Ledningen lagger stor vikt vid att
maéta kvaliteten i det vi producerar.

Ledningen lagger stor vikt vid att
mata hur mycket vi producerar.

Vi som arbetar har far standigt
information om kvaliteten pa det vi
producerar.

Ledningen pa den har arbetsplatsen
uppmuntrar de anstallda att engagera
sig i fragor som ror produktivitet.

Pa den har arbetsplatsen uppmuntrar
ledningen kommunikation kring
produktivitetsfragor.

Ledningen fOrvantar sig att vi som
arbetar pa den hér arbetsplatsen
lamnar forslag som kan bidra till
forbattrad produktivitet.

[]
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daligt

[]

[]

daligt

[]

[]

bra

[]

bra

[]

standigt

[]

[]




C. Om ledningen pa din arbetsplats

Stdmmer Stammer Stammer Stdmmer  Stdmmer Stammer
intealls  mycket ganska  ganska mycket full-
daligt daligt bra bra standigt

56. Ledningen ar ointresserad av vara

forslag till I N O I R

produktivitetsforbattringar.

C. Om det arbetslag du tillhor

Nedan ber vi Dig ta stéllning till pastaenden om hur ditt arbetslag forhaller sig
till produktivitetsfragor.

Stdmmer Stdmmer Stdmmer Stdmmer Stdammer Stammer
inte alls  mycket ganska  ganska mycket full-
daligt daligt bra bra standigt

57. Viivart arbetslag tycker det ar

viktigt att informera ledningen om D D D D D D

fragor som paverkar arbetsplatsens
produktivitet.

58. | vart arbetslag anstranger vi oss

verkligen tillsammans for att uppna [ ] [ ] ] ] L] L]

en hog produktivitet.

59. I det har arbetslaget talar vi sallan

om produktivitet. D D D D D D

60. I vart arbetslag ar vi mycket

engagerade i fragor som ror ] ] L] L] [] []

produktivitet.

61. | vart arbetslag diskuterar vi alltid

produktivitetsfrdgor med varandra. ] L] L] L] [] []
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C. Om det arbetslag du tillhor

Stdmmer Stammer Stammer Stdmmer  Stdmmer Stammer
intealls  mycket ganska  ganska mycket full-
daligt daligt bra bra standigt

62. | vart arbetslag hjalper vi varandra

att uppna en hog produktivitet. D D D D D D

D. Om ledningen pa din arbetsplats

Nedan ber vi dig ta stallning till pastaenden som handlar om din uppfattning om
hur sakerhetsfragor hanteras pa den har arbetsplatsen. Forst kommer ett avsnitt
om chefer och arbetsledare. Vi ber dig att gora en samlad bedémning av din
ledning — fran arbetsledare till hogre chefer.

Stdmmer Stdmmer Stdmmer Stdmmer  Stdmmer Stammer
inte alls  mycket ganska  ganska mycket full-
daligt daligt bra bra standigt

63. Ledningen ser at ett annat hall nar
nagon slarvar med sdkerheten.

O O

64. Ledningen satter sakerhet fore
produktion.

65. Ledningen accepterar att
medarbetarna hér tar risker i arbetet
nér tidsschemat &r pressat.

66. Visom arbetar har har fortroende for
ledningens formaga att hantera
sékerhet.

67. Ledningen ser till att
sakerhetsproblem som upptécks vid
inspektioner korrigeras omedelbart.

68. Ledningen ser till att var och en kan
paverka sakerheten i sitt arbete.

o o o oo O
I e B A N O
I e B A N O
o o o oo O
I e B A N O
I e B A N O
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D. Om ledningen pa din arbetsplats

Stammer Stammer Stdmmer Stdmmer Stammer Stammer
intealls  mycket ganska  ganska mycket full-

69.

70.

71.

72.

73.

74.

75.

Ledningen uppmuntrar medarbetarna
har att delta i beslut som paverkar
deras sékerhet.

Ledningen fragar aldrig efter medar-
betarnas asikter innan den fattar
beslut som ror sakerhet.

Ledningen gor medarbetarna héar
delaktiga i beslut som ror sakerhet.

Ledningen samlar in tillforlitlig
information vid utredning av
olyckor.

Radsla for negativa konsekvenser
fran ledningen avskracker
medarbetarna har fran att rapportera
olyckstillbud.

Ledningen lyssnar noga pa alla som
har varit inblandade i en
olyckshandelse.

Ledningen lagger alltid skulden for
olyckor pa de anstallda.

Sida 11

daligt

[]

daligt

[]

bra

[]

bra

[]

standigt

[]




76.

77.

78.

79.

80.

81.

82.

83.

84.

D. Om det arbetslag du tillhor

Nedan ber vi Dig ta stallning till pastdenden om hur det ar i ditt arbetslag
avseende sakerhetsfragor.

Stammer Stdammer Stdmmer Stdmmer Stammer Stammer

intealls  mycket ganska  ganska mycket
daligt daligt bra bra

Vi som arbetar har anstranger oss

verkligen tillsammans for att uppna D D D D D

en hog sakerhetsniva.

Vi som arbetar har tar gemensamt

ansvar for att det alltid &r ordning D D D D D

och reda pa arbetsplatsen.

Vi som arbetar har undviker att ta itu

med risker som upptacks. D D D D D

Vi som arbetar har ser risker som

oundvikliga. D D D D D

Vi som arbetar har anser att mindre

olyckor &r en normal del av det D D D D D

dagliga arbetet.

Vi som arbetar har accepterar

riskfyllt beteende, sa lange inga D D D D D

olyckor sker.

Vi som arbetar har dvertrader

sakerhetsregler for att fa arbetet D D D D D

fardigt i tid.

Vi som arbetar hér accepterar aldrig

risktagande ens nér tidsschemat &r D D D D D

pressat.

Vi som arbetar har forsoker finna en

I6sning om nagon papekar ett [ ] ] ] L] L]

sakerhetsproblem.
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full-
standigt

[]

[]




85.

86.

87.

88.

89.

D. Om det arbetslag du tillhor

Stdmmer Stammer Stdmmer Stdmmer  Stdmmer Stdmmer
intealls  mycket ganska  ganska mycket full-
daligt daligt bra bra standigt

Vi som arbetar har har stor tilltro till

varandras formaga att se till att D D D D D D

arbetet ar sakert.

Vi som arbetar har talar sallan om

sakerhet. D D D D D D

Vi som arbetar har diskuterar alltid

sakerhetsfragor nar sadana fragor [ ] ] ] L] L] L]

dyker upp.

E. Om ledningen pa din arbetsplats

Nedan ber vi dig ta stallning till pastaenden kring hur hélsa och véalbefinnande
hanteras pa arbetsplatsen. Forst féljer fragor om hur du uppfattar att ledningen
hanterar dessa fragor. Vi ber dig att gora en samlad bedomning av din ledning —
fran arbetsledare till hogre chefer.

Stdmmer Stdmmer Stdmmer Stammer Stammer Stammer
inte alls  mycket ganska  ganska mycket full-
daligt daligt bra bra standigt

Pa den har arbetsplatsen agerar

ledningen snabbt for att 16sa problem D D D D D D

som paverkar de anstélldas
arbetsmiljo.

Ledningen bryr sig inte om nér

nagon patalar en angelagenhet som D D D D D D

ror en anstallds halsa och
valbefinnande.
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90.

91.

92.

93.

94.

95.

96.

E. Om ledningen pa din arbetsplats

Ledningen pa den har arbetsplatsen
visar stod for att forebygga stress
genom att engagera sig och delta
aktivt i sadant forebyggande arbete.

Att de anstallda mar bra &r lagt
prioriterat av ledningen pa den har
arbetsplatsen.

Ledningen pa den hér arbetsplatsen
anser att de anstélldas hélsa och
valbefinnande &r lika viktigt som
produktiviteten.

Pa den har arbetsplatsen ar det bra
kommunikation med ledningen om
arbetsmiljofragor.

Vi som arbetar har far alltid
information fran var arbetsledare om
sadant som har betydelse for hur vi
mar pa jobbet.

Pa den hér arbetsplatsen tas
arbetsmiljoombudens synpunkter pa
stort allvar av ledningen.

Pa den har arbetsplatsen deltar
personal fran alla organisatoriska
nivaer i arbetet for att forebygga
stress.

Stdmmer Stammer Stammer Stdmmer  Stdmmer Stammer
intealls  mycket ganska  ganska mycket full-
daligt daligt bra bra standigt

I T s 0 e 0 O 0 e
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E. Om det arbetslag du tillhor

97.

98.

99.

100.

101.

102.

103.

104.

Nedan ber vi Dig ta stéllning till pastdenden om hur det ar i ditt arbetslag

avseende fragor som ror halsa och valbefinnande.

Stammer Stammer

inte alls

Vi som arbetar har anstranger oss
verkligen tillsammans for att uppna
en god arbetsmiljo.

Vi som arbetar hér tar inget ansvar
for varandras arbetsmiljo.

Vi som arbetar har ser stress som
nagot oundvikligt.

Vi som arbetar hér accepterar aldrig

situationer som kan vara skadliga for
var hélsa och vélbefinnande, ens nar
tidsschemat &r pressat.

Vi som arbetar har forsoker finna en
I6sning om nagon papekar en
ohalsosam arbetssituation.

Vi som arbetar hér talar sallan om
arbetsmiljofragor.

Vi som arbetar har anser det viktigt
att det finns tydliga mal for de
anstélldas arbetsmiljo.

Vi som arbetar har kan tala fritt och
Gppet om var arbetsmiljo.

[]
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mycket

daligt

[]

Stammer Stammer
ganska

daligt

[]

ganska

bra

[]

Stammer Stammer

mycket
bra

[]

full-
standigt

[]




F. Arbetslagets effektivitet

105.

106.

107.

108.

1009.

110.

111.

112.

113.

114.

Nedan ber vi dig ta stallning till ett antal pastaenden kring hur vél ditt arbetslag

uppfyller sina arbetsmal.

Detta arbetslag uppfyller sitt
uppdrag.

Detta arbetslag uppnar sina mal.

Detta arbetslags kunder (de vi
levererar till inom eller utanfor
foretaget) &r nojda.

Detta arbetslag ar lyhort
gentemot sina kunder (de vi
levererar till).

Detta arbetslag slésar med tid.

Detta arbetslag haller sin tidplan.

Detta arbetslag utfor konsekvent
arbetet felfritt.

Detta arbetslag behover forbattra
kvaliteten pa sitt arbete.

Detta arbetslag forbrukar for
mycket resurser.

Detta arbetslag ar produktivt.

Aldrig Néstan
aldrig

[]

[]

[]

I e I e N B I e

[]

[]

[]

I e I e N B I e
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Sallan

[]

[]

[]

I e I e N B I e

Ibland

[]

[]

[]

I e I e N B I e

Ofta

[]

[]

[]

I e I e N B I e

Nastan
alltid

[]

[]

[]

I e I e N B I e

Alltid

[]

[]

[]

I e I e N B I e




G. Din sadkerhet

Har vill vi veta hur du sjalv resonerar kring sékerhet. Kryssa i den ruta som bast

beskriver din installning till varje pastaende.

Stdmmer Stdmmer Stdmmer Stammer Stammer Stammer
inte alls  mycket ganska  ganska mycket full-
daligt daligt bra bra standigt

115.  Visst ar det viktigt med sakerhet, [] [] [ ] L] [ ] ]

men i forsta hand maste jobbet bli
gjort.

116. Sékerheten pa min arbetsplats ar
nagot jag séllan funderar ver.

[]

O

[]
[]

[]

117.  Att gora allt for att forhindra olyckor
ar verkligen den viktigaste uppgiften
for mig.

[]
[]
[]
[]
[]
[]

118.  Att valja ett sdkert arbetssétt ar en
sjalvklar del av jobbet for mig.

119.  Det &r viktigare for mig att gora
jobbet bra &n att gora det sékert.

120.  Jag har formaga att utfora mitt arbete
pa sakert satt.

121. Jag saknar kontroll 6ver sakerheten i
mitt jobb.

122.  FOr mig ar det mycket svart att
arbeta sakert.

o o o oo O
o o o oo O
o o o oo O
o o o oo O
o o o oo O
o o o oo O

123.  Det ar upp till mig att arbeta sékert.
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G. Din sakerhet

Hur ofta gor du foljande saker? Satt ett kryss pa varje rad.
Aldrig Nastan Sallan Ibland Ofta Nastan Alltid
aldrig alltid

124.  Anvénder all foreskriven skydds- [] (1 1 [ 0O 0O [

utrustning oavsett arbetssituation

125.  Foljer de sakerhetsinstruktioner
som finns

L1 O O O
126.  Jobbar pa sakraste sitt 1 O O 0O
L1 O O O

O O

[]
[]
[]

O O

127.  Prioriterar att arbeta pa ett sakert
satt framfor att utfora arbets-
uppgiften sa fort som majligt

128.  Asidosétter sikerhetsregler nar jag
ar tidspressad

[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]

129.  Tar riskfyllda genvégar for att fa
jobbet gjort

130.  Understodjer aktivt D D D D D D D

organisationens systematiska
sékerhetsarbete

131. Anstranger mig extra for att D D D D D D D

forbattra sakerheten pa
arbetsplatsen

132.  Hjalper mina arbetskamrater nar [] 1 O O O o O

de arbetar under riskfyllda
forhallanden

133 Tarfrivilligt pAmiguppgiferoch [ [] [1 [ [1 [ [

aktiviteter som bidrar till att
forbattra sakerheten pa
arbetsplatsen

[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
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134.

135.

136.

137.

138.

139.

G. Din sadkerhet

Nér jag ser ett sakerhetsproblem
tar jag upp det med mina
arbetskamrater.

Nar jag ser att en arbetskamrat
arbetar riskfyllt pratar jag med
denne.

Nér jag ser ett sakerhetsproblem
tar jag upp det med min chef.

Aldrig Nastan Séllan Ibland

aldrig

I N N R

I N N R

I N N R

Har du varit inblandad i nagon olycka eller nagot [ | Nej
olyckstillbud i arbetet under de senaste 12

manaderna? [ 134
Om ja, blev du skadad pa grund av [] Nej
handelsen?

D Ja
Om ja, blev du sjukskriven pa grund av D Nej
handelsen?

Ofta Nastan Alltid
alltid

L0 O

L0 O

L0 O

D Ja, tre dagar eller mindre

D Ja, mer &n tre dagar
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H. Arbetstillfredsstallelse, stress och halsa

Inte alls Inte Nagor-  Ganska  Mycket
bra sarskilt lunda bra bra
bra bra

140. Vad tycker du om de arbetsuppgifter du

har pa din arbetsplats?

I I e A e A N
I I e A e A N

141, Trivs du med att arbeta pa din

arbetsplats?

142. Vad har du vanligtvis for kanslor infor ditt arbete nar du ar pa vag till din arbetsplats?

D Kénner mig glad och tillfredsstalld vid tanken pa arbetet som vantar
D Har en ganska positiv kénsla infor arbetet
D Har varken positiva eller negativa k&nslor infor arbetet

D Kénner en viss olust infor arbetet
D Kénner stark olust infor arbetet

143.  Hur beddmer du ditt halsotillstand for

narvarande?

144. Hur manga ganger under de senaste 12

manaderna har du varit borta fran arbetet p.g.a.
egen sjukdom (sjukskrivning, vard, behandling,
eller undersdkning)?

145.  Hur manga dagar under de senaste 12

manaderna har du sammanlagt varit borta fran
arbetet p.g.a. egen sjukdom (sjukskrivning, vard,
behandling, eller undersokning)?
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D Mycket bra

D Ganska bra
[_IVarken bra eller daligt
[ I Ganska daligt

[ ] Mycket daligt

[] Ingen gang
[ lEn gang
[ ] 2-5 ganger
Mer an 5 ganger

D Ingen dag
1-4 dagar
D 5-7 dagar
D 8-13 dagar
D 14-29 dagar
D 30 dagar eller fler




H. Arbetstillfredsstallelse, stress och halsa

146. Hur brukar du kdnna dig i slutet av en normal arbetsdag?

Intealls  Knappast Nagot Ganska

0 allls 2
a.  Avslappnad [] [] []
b.  Spénd [ ] [ ] [ ]
c. Stressad [] [] []
d.  Avspand [] [] []
e Pressad O O O
f Lugn O O O

147.

148.

149.

150.

151.

152.

153.

154.

N O O B A B

Mycket

I I I A A AR

Nedan foljer nagra fragor om hur du mar och kanner dig i allménhet.

Hur ofta har du...

Aldrig Ett par
dagar per
manad

Huvudvark
Ont i nacke/axlar/skuldror
Ont i l&andryggen

Ont i muskler eller leder pa
andra stéllen av kroppen

Somnsvarigheter
Svart att koncentrera dig

Svart att minnas

O Oodn
O Oodn

Svart att fatta beslut
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En dag

per

vecka

O Oodn

Ett par
dagar per
vecka

O Oodn

Mycket,
Mycket

T A N R I

Varje
dag

O Oodn




155.

156.

157.

158.

159.

160.

I. Arbetslagets kreativitet och innovativitet

Detta avsnitt handlar om arbetslagets kreativitet. Med kreativitet menar vi att

skapa nya idéeer och resultat som kan bli anvandbara.

Aldrig Néstan  Séllan
aldrig
Detta arbetslag soker upp ny [] [] []

teknologi och nya processer,
tekniker och/eller produktidéer.

Detta arbetslag skapar kreativa [] [] []
idéer.

Detta arbetslag for fram idéer [] [] []
och forankrar dessa hos andra.

Detta arbetslag forsoker fa fram [ ] [] []
finansiering for att kunna ta i
bruk nya idéer.

Detta arbetslag utvecklar [] [] []
lampliga planer och tidplaner for

genomfdrandet av nya idéer.

Detta arbetslag ar D D D

uppfinningsrikt.
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Ibland

[]

Ofta

[]

Néstan
alltid

[]

[]

Alltid

[]




Tack for att du besvarat enkaten!

Lagg den ifyllda enkaten i det bifogade svarskuvertet och klistra igen detta. Du kan sedan
antingen lamna kuvertet med enkaten till var kontaktperson pa din arbetsplats (den person
som delade ut enkéten), sa postar hon eller han den till oss. Du kan ocksa valja att sjalv posta

enkaten. Kuvertet ar frankerat.

Om du har ytterligare kommentarer eller synpunkter kan du ldamna dem nedan.
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