VA
\ V 4

AFFARSUTVECKLING UR ETT
PSYKOSOCIALT PERSPEKTIV

Mailarhamnar AB:s forutsattningar att lyckas

Akademin for Ekonomi, Samhalle och Teknik
Miljovetenskap

G2E

15 hogskolepoing

Kandidatprogram i miljovetenskap-

miljo, hilsa och arbete

MXA205

Examinator: Patrik Klintenberg

Intern handledare: Therés Andersson

Extern handledare: Carina Rosback,
Malarhamnar AB

Datum: 2014-05-27
E- post: skniooo9@student.mdh.se



ABSTRACT

The psychosocial work environment in hard professions is hardly studied and this study was
implemented to observe port workers psychosocial work environment in ports of Visteras
and Koping. There are two purposes with this study: firstly, to examine how ports of Vasteras
and Koping, Milarhamnar AB, can improve and develop their business by using psychosocial
methods. To do this, a questionnaire study and three interviews with workers were done and
the results were used in a SWOT- analysis. Secondly, the aim is to be able to use the results
and make a difference in the business development by adjusting the psychosocial work
environment. The results show that the employees are happy at work and are happy with
their work colleagues. The feeling of demand and control is higher for officials than for
dockers. The feeling of being involved in decision making varies from interviews and survey.
The interviews show that dockers are involved in decision making, while the survey shows
low involvement. Generally the employees have good relationship to the immediate
supervisor. To improve the business development Malarhamnar AB need to identify which
factors motivate their employees and which factors they use to motivate their employees.
They also have to focus on the communication from foremen to employees and the
communication should include feedback and recognition for well performed work.

Keywords: Psychosocial work environment, Port, Business Development, Productivity,
Motivation
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SAMMANFATTNING

Miljon dar den anstilldas arbete sker kan delas i fysisk och psykisk arbetsmiljo och dessa ar
viktiga faktorer som paverkar den anstilldas vilmaende pa arbetsplatsen. Utéver den fysiska
arbetsmiljon som beror till exempel belysning, byggnader och ergonomi ar den psykiska och
sociala, psykosociala, arbetsmiljon som beror bland annat vdlméaende, sociala kontakter,
motivation, trivsel, stress samt krav och kontroll viktigt i dagens affirssamhalle.

Resultat fran tidigare studier visar att det finns manga olika tillvigagangssatt for att studera
och observera den pyskosociala arbetsmiljon. I och med att det finns s& ménga olika metoder
ar det svart att definiera ett siatt som ar korrekt. Det finns en uppsjo av faktorer med hjilp av
vilka den psykosociala arbetsmiljon kan studeras och de ar bland annat trivsel pa
arbetsplatsen och bland medarbetare, stress, traumatiserande upplevelser, privatliv,
motivation, engagemang, delaktighet, fysisk hilsa och relationer till chefer. Enligt forskning
kan konssammansittningen pa arbetsplatser ocksd ha en paverkan pa den verkliga och
upplevda psykosociala arbetsmiljon.

Motivation dr en viktig faktor i den psykosociala arbetsmiljon och paverkar i sin tur
engagemang och produktivitet. Det finns ingen bestamd faktor som utgoér motivationen, utan
varje individ kan hitta den i olika saker, bland annat i 16n, kunniga chefer, trevliga
medarbetare, delaktighet och mdojligheter till vidareutbildning. Studier visar att medarbetare
som ar motiverade och trivs pa arbetsplatsen har storre mojligheter for utveckling och ar mer
produktiva.

Generellt sett visar resultat frdn andra studier att personalen ar en resurs som bor forvaltas
val eftersom valmédende personal bidrar till vilméende och framgéngsrik organisation samt
foretag. Att fa vara delaktig i beslutsfattande och uttrycka sin asikt, att ha goda relationer till
medarbetare och chefer, uppleva stod och uppskattning bidrar till motivation och
produktivitet.

Den aktuella studien ir en fallstudie pd Malarhamnar AB som bestar av tvd hamnar, en i
Visteras och en i Koping och har totalt 69 anstillda. Hamnen dr Sveriges storsta insjohamn
och hade ar 2013 690 fartygsanlép och antalet Okar for varje ar. En enkitstudie samt
intervjuer genomfordes for att kartlagga och analysera styrkor, svagheter, mojligheter och
hot for affarsutveckling ur ett psykosocialt perspektiv.

Enkitundersokningen visade att trivseln pa arbetsplatsen dr hog och att trivseln bland
arbetskamrater dr hog for bade tjinsteman och hamnarbetare. Tvad av tre
intervjurespondenter anser att sammanhéllningen pa arbetsplatsen dr god, medan en
upplever att den ar mindre bra och att arbetsplatsen dr uppdelad i hierarkier beroende pa hur
lange man arbetat i foretaget och vilka arbetsuppgifter man har.

Mailarhamnar AB:s verksamhet ar lokaliserad pa tva orter och intervjurespondenterna ger tre
olika uppfattningar om den psykosociala arbetsmiljon i Koping i jamforelse till den i
Visteras. En upplever att den ar lika, den andra upplever att de ar vanligare i Képing och den
tredje upplever att det finns mer ilska och kénsla av att de ar bortglomda i Koping.



Tjanstemannen upplever hogre krav pa sitt arbete och hogre majligheter till kontroll av sitt
arbete dn vad hamnarbetarna gor. Fler hamnarbetare i Vasteras upplever hogre krav dn sina
kollegor i Koping. Majoriteten av samtliga medarbetare trivs med forhéllandet mellan sina
krav och mojlighet till kontroll samt hur stod fran medarbetare och narmaste chef upplevs.

Relationen till ndrmaste chef ar generellt sett god pa Malarhamnar AB och medarbetarna
kianner bade fortroende frdn och fortroende till sin nirmaste chef. Daremot ar delaktigheten i
beslutsfattande inte s& hog, dock betydligt hogre bland tjadnsteméin dn bland hamnarbetare.

Farre hamnarbetare anser sig ha mojligheter till vidareutbildning pd sin arbetsplats dn
tjansteminnen och dven har &r skillnaden tydlig. Fler tjinsteménnen anser sig ocksa
utvecklas betydligt mera pa arbetsplatsen &n hamnarbetarna.

Faktorer som motiverar anstillda pd Malarhamnar AB ar bland annat goda relationer till
arbetskamrater och gott samarbete, delaktighet och mojlighet att paverka, drivande VD och
att gora kunderna nojda. Enligt intervjurespondenterna ses den egna arbetsmoralen som den
faktor som paverkar produktiviteten allra mest.

Mailarhamnar AB:s styrkor for affarsutveckling ur psykosocialt perspektiv ar bland annat hog
trivsel pa arbetsplatsen, 6ppenhet for forandringar och goda relationer till chefer. Foretagets
svagheter ar att relativt fa upplever sig vara delaktiga i beslutsfattandet, den upplevda ldga
effektiviteten och kommunikationen. Aven stora skillnader i uppfattningar om psykosociala
arbetsmiljon mellan hamnarbetare och tjansteman samt upplevda lillebrorskomplexet i
Kopings hamn ar svagheter.

Mailarhamnar AB har goda mojligheter for att utveckla sin psykosociala arbetsmiljo dd VD:n
och personalchefen ar drivna och engagerade. De punkter som behover forbattras kraver inga
hoga kostnader utan ett fornyat sitt att agera. De anstillda pastir sig vara oppna for
forbattringar pa arbetsplatsen, men ett hot ar att de vid verkstéllande av atgidrder och nya
rutiner inte ar 6ppna for dessa och motarbetar dem istillet.

Motivation ar en viktig faktor for affarsutveckling ur ett psykosocialt perspektiv och det
kunde ha lagts storre fokus pa just motivation och motiverande faktorer i denna studie. I
framtiden bor Malarhamnar AB kartlagga vilka faktorer som motiverar sina medarbetare och
med hjalp av dessa faktorer motivera sina medarbetare.

For att folja upp studiens syfte vore det av intresse att genomfora en liknande studie om ett
ar for att identifiera vilka atgarder som satts in och vilka effekter de haft pa den psykosociala
arbetsmiljon pa Milarhamnar AB.
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1 INLEDNING

1.1 Bakgrund

Arligen importeras ungefir 70 miljoner ton gods till Sverige och av detta sker 96 % sjovigen
via hamnar. Den totala arliga exporten uppgar till ungefar 80 miljoner ton av vilket 94 % sker
via de svenska hamnarna. (Sveriges Hamnar, 2011) Detta innebar att hamnarna star for en
stor del av transport- och flodeskedjan och utan en god hamn- och logistikverksamhet skulle
inte Sverige bli forsett med varor. Darfor ar det viktigt att hamnverksamheten ar sé effektiv
som majligt och detta betyder att bade sjalva logistik- och flodeshanteringen ar effektiv men
ocksa att hamnarabetarna har en god och trygg arbetsmiljo sd att de kan prestera pa en sa
h6g niva som mojligt.

Hamnarbete ar ett av virldens &ldsta yrken, sd linge som handel har pagatt har dven
hamnarbetare behovts och darfor anses hamnarbetarna vara en gammal och stolt yrkeskar. I
tidernas begynnelse var yrket lampat for man da kraven var att man var stor, stark och
uthéllig, men i och med utveckling av teknik och maskiner har behovet av den fysiska
statusen dndrats. (TYA, 2006) Sjofart i inlandet har varit en viktig del i handelns historia och
pa 1000- talet var Milardalen en viktig knutpunkt for handel av bland annat jarn och redan
da lades grunden till hamnverksamhet vid Milaren. Handeln och sjofarten till Malardalen
underlittades ar 1819 di Milaren sammanlinkades till Ostersjon nir Sodertiljekanalen
fardigstilldes. Ar 2001 slogs hamnarna i Visteris och Koping samman och bildade
Mailarhamnar AB. Foretaget har 69 anstillda av vilka 49 (48 mén- 1 kvinna) 4r hamnarbetare
och 34 av dessa ar lokaliserade i Visteras, 15 i Koping och 20 av de anstillda ar tjanstemén
(13 mén- 7 kvinnor) varav 14 ar lokaliserade i Visteras och 6 i Koping!. Under aren har
hantering av gods 6kat i hamnarna och darmed har fartygsanlopen stigit och ar 2013 var det
sammanlagt for bdda hamnarna 690 anl6ép fordelat pa ungefar 1,9 miljoner ton gods vilket
gor hamnen till Sveriges storsta insjohamn. En hog omsattning i hamnen kraver
kostnadseffektiv produktion men ocksa kunnig och effektiv personal, bade i sjilva
stuveriarbetet samt i tjdnstemannarollen. (Alzén, 2014a, 2014b) Den psykosociala
arbetsmiljon &r en viktig del i en vilfungerande organisation och det ar vitalt att fokus laggs
pa delomradet for att gynna personal- och affarsutvecklingen.

Forskning om psykosocial arbetsmiljo pa arbetsplatser och dess koppling till den fysiska
hélsan har genomforts i flera artionden inom bland annat vard och bilindustri (Fredriksson,
Bildt, Hagg, & Kilbom, 2001) (Brulin, Gerdle, Granlund, H66g, Knutson & Sundelin, 1998).
Aven forskning om sammankopplingen mellan psykisk hilsa och prestation, produktivitet
och lonsamhet har genomforts inom yrkesgrupperna vard och utbildning (Smokler Lewis &

1 Carina Rosbick, personalchef, Malarhamnar AB, E-post korrespondens, 2014-04-11



Malecha, 2011). Daremot har lite, om inte knappt ndgon, forskning om psykosociala faktorers
paverkan pa arbetsprestation inom hamnarbete genomforts eftersom hamnarbete ses om ett
mansdominerat och fysiskt yrke dar det inte finns utrymme for de mjuka fragorna som just
psykosocial arbetsmiljo. I och med att hamnarbetarnas psykosociala arbetsmiljo ar ett
amnesomrade som inte forskats i tidigare finns darfor mdjlighet att praktiskt gora en
kartlaggning over situationen. Daremot uppstar svarigheter att koppla samman tidigare
studier, jamfora nya och gamla resultat och dra slutsatser av dessa.

1.2 Syfte och mal

Syftet med denna studie ar att genomfora en litteraturstudie om psykosocial arbetsmiljo och
dess koppling till produktivitet, prestation, motivation och engagemang. Syftet dr dven att
kartlagga Méalarhamnar AB:s psykosociala arbetsmiljé och undersoka hur Méalarhamnar AB
kan utveckla sin organisation ur ett psykosocialt perspektiv. Detta kommer att genomforas
med en SWOT- analys, alltsd genom att identifiera foretagets styrkor, svagheter, mojligheter
och hot. Genom att gora en fallstudie pdA Malarhamnar AB dr malet att forbattra hamnens
psykosociala arbetsmiljo och méjligheter till affarsutveckling.

1.3 Fragestallning

Med hjilp av bakgrund, syfte, mal, avgransning och problem har foljande fragestillningar
formulerats:

o Vilka faktorer bidrar till att arbetstagaren mar bra eller inte bra pa sin arbetsplats?

e Hur upplevs psykosociala arbetsmiljon bland medarbetarna pd Malarhamnar AB?

e Vilka styrkor, svagheter, mojligheter, hinder och hot for god arbetsmiljo finns inom
Mailarhamnar AB:s organisation?

e Hur kan Mélarhamnar AB utveckla sitt arbete med sin psykosociala arbetsmiljo for
att gynna affarsutvecklingen?

1.4 Avgransning

Denna fallstudie avgransar sig till Malarhamnar AB:s mojligheter till organisationsutveckling
ur ett psykosocialt perspektiv. Hela organisationen, bade tjanstemidn och hamnarbetare,
kommer att representeras i undersokningen. Bide hamnen i Vasteras och Koping kommer
att studeras, diremot kommer fokus att ligga pa anlaggningen i Vasteras da majoriteten av
arbetskraften ar lokaliserad dar. Av de i litteraturstudien identifierade faktorer har trivsel,
krav, kontroll, stod, relationer till chefer, delaktighet, vidareutveckling, motivation och
produktivitet valts att 1agga fokus pa i studien om Malarhamnar AB.



1.5 Metod

For att genomfora denna fallstudie pa Malarhamnar AB har en litteraturstudie om dmnet
psykosocial arbetsmiljo, produktivitet och prestation gjorts. S6kning av vetenskapliga artiklar
har genomforts genom Milardalens hogskolas databaser och sok- och nyckelord sdsom
”Psychosocial work environment”, “successful business”, ”"productivity”, ”human resource”,
”port work” och “organization development” har anvéints i varierande kombinationer for att

hitta lampliga artiklar.

For att f4 uppfattning om och tillgang till information om psykosociala arbetsmiljon och
kulturen pd Mailarhamnar AB har en kvantitativ enkidtundersokning, observationer och
kvalitativa intervjuer genomforts pa plats.

2 LITTERATURSTUDIE

I och med att hamnarbetarnas psykosociala arbetsmiljo ar ett outforskat tvarvetenskapligt
omrade har forskning fran andra yrken fatt inkluderas i denna litteraturstudie. Bland annat
har mycket forskning kring vardpersonals och kontorarbetares psykosociala arbetsmiljo
genomforts. For att ha ett yrke som till sin karaktar liknar hamnarbete har en artikel om
hollandska byggarbetare valts att betraktas narmare. Studien delar upp arbetare och férméan
inom branschen vilket kan tidnkas motsvara hamnens arbetare och tjinstemian. De
underrubriker som valts att anvidndas ar faktorer som forekommer oftast i de artiklar som
anvants till litteraturstudien.

2.1 Psykosocial arbetsmiljo

Arbetsmiljo definieras som den miljo dar arbetet sker och kan delas in i fysisk och psykisk
arbetsmiljo. Den fysiska arbetsmiljon beror byggnader, stolar, luftkvalitet, virme med mera
medan psykosociala arbetsmiljon beror fragor om vidlméende, sociala kontakter, trivsel,
tillfredsstillelse, stress och psykiska pafrestningar. For att betona att dven de sociala
aspekterna dr uppmirksammade i den psykiska arbetsmiljon definieras den framfor allt i de
skandinaviska ldnderna som psykosocial arbetsmiljo. (Agervold, 2001) De pafrestande
faktorerna inom arbetet vilka kan leda till ohélsa ar enligt Arbetsmiljoverket (2014) bland
annat de sociala kontakterna, arbete med manniskor, fysiska miljon, ensamarbete, konflikter,
krankningar, trakasserier, skiftarbete, otydliga forvantningar pa arbetsinsats, oklara roller
samt risker for vald och hot. Individer péverkas olika av olika forutsdttningar, men
forhallandet mellan personliga egenskaper, behov, motivation och resurser inom arbetet kan
enligt Agervold (2001) paverka hur man uppfattar och reagerar mot dessa faktorer. En av de
mest kdnda teorierna inom psykosocial arbetsmiljo ar Karasek och Theorells krav- kontroll-
modell som belyser de tva viktiga aspekterna krav och kontroll inom psykosociala
arbetsmiljon (Karasek & Theorell, 1990). Denna modell anvinds av flera forskare och



forfattare inom omradet. Kraven pa arbetet forklaras som arbetsmiangden och —takten samt
eventuella motstridigheter kring dessa. Kontroll av arbetet definieras som friheten att
bestamma hur kraven ska bemotas och hur arbetsuppgifterna ska genomforas och illustreras
i figur 1.
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Figur 1. Karasek- Theorells krav- kontroll- modell. (Psoriasisforbundet, 2014)

Elwér, Johansson och Hammarstrom (2014) har i sin studie om konssammansittning pa
arbetsplatsen anviant krav- kontroll- modellen och syftet &ar att analysera
konssammansattningen pa arbetsplatser och dess kopplingar till psykosocial ohilsa.
Resultatet visar att konssammansittningen pa arbetsplatsen paverkar forekomsten och
uppskattningen av psykosocial ohilsa, diremot dr den faktiska psykosociala arbetsmiljon
relativt lika pa de studerade arbetsplatserna. Enligt studien har kvinnor pa arbetsplatser med
mansdominans en sidmre psykosocial hidlsa. Mannen pd mansdominerande arbetsplatser
upplever hoga krav och lagt stod samtidigt som de uppskattar att de har lag kontroll. Kvinnor
pa samma arbetsplatser upplever lagre krav och hogre kontroll an mannen samtidigt som de
upplever lagre stod. Sammanfattningsvis kan slutsatser dras om att arbetsplatser med manlig
dominans har mindre psykosocial ohilsa dn arbetsplatser med jamn férdelning mellan man
och kvinnor. Forfattarna papekar trots att de inte kan dra paralleller och exakta kopplingar
mellan konssammansittning pa arbetsplatser, psykosocial arbetsmiljo och ohilsa ur sina
studier har krav, kontroll och stod paverkan pa den uppfattade ohilsan pa arbetsplatser.

Hamnarbete ar ett fysiskt yrke och dven om dagens teknologisamhaille har underlattat
arbetsmingden krivs god fysisk status for att klara av arbetsuppgifterna. Aven byggarbetare
har fysiska arbetsuppgifter och psykosociala faktorer &ar viktiga for arbetsgruppen.
Hollandska forskarna Boschman, van der Molen, Sluiter och Frings- Dresen (2013)
genomforde en studie diar de bedomde forekomsten av besviar pa den mentala hilsan, den
psykosociala arbetsmiljon samt relationen mellan dessa hos murare och férman inom
byggsektorn. Den mentala hilsan mattes med parametrar som trotthet under arbetspasset,
symptom av dngest, behov av dterhdmtning efter arbetspass, depression och post- traumatisk
stressjukdom. Byggarbetare, bdde murare och formén, utsitts for psykosociala riskfaktorer



sdsom hog arbetsborda och hogt arbetstempo, 14g kontroll 6ver arbetsuppgifter, 1agt socialt
stod och hoga mentala krav. Fragor om krav, kontroll, stod, psykosociala arbetsegenskaper,
variation, mental héilsa, post- traumatiskt stressyndrom och framtid stilldes och
svarsalternativen poangsattes for att kunna riakna statistik ur resultaten. Resultatet visade att
murarna upplevde att de hade ladg kontroll over sitt arbete och inte hog mgjlighet till
utbildning. Samtidigt visade resultaten att formannen upplevde hogre psykologiska krav i
arbetet och hogre behov av dterhdmtning dn murarna. Forfattarna havdar att byggarbetare
behover vara mentalt niarvarande och alerta pa arbetsplatsen for att undvika skador som
orsakas av dalig koncentration och trotthet vilket i sin tur leder till forsamrad
riskuppfattning. En forbattrad forstielse over risker orsakade av den psykosociala och
mentala hilsan ska enligt forfattarna hjilpa att ta fram atgarder for att minska risker i
arbetsmiljon.

Jamfort med andra branscher i Holland anser murarna sig ha mojligheter till att paverka
kontrollen 6ver arbetet, utbilda sig och de ar oroliga for framtida arbetstillfallen pa grund av
ekonomisk osidkerhet inom branschen. Trots denna oro pastar murarna sig ha en mycket god
relation med sina medarbetare vilket ar hogre dn vad andra arbetare i Holland sager. I
forhallande till 6vriga arbetare i Holland upplever formadnnen att de har hoga krav i sitt
arbete, medan kansla av kontroll och variation ar god. Forméannen anser sig ha varken battre
eller simre relationer med sina medarbetare &dn 6vriga arbetstagare i landet. Boschman (et al,
2013) kan darmed gora kopplingen att murarna och formannen associerar dalig psykosocial
arbetsmiljo med hog arbetsmangd och hogt arbetstempo. Dessutom associerar formannen
dalig psykosocial arbetsmiljo med lagt stod fran hogre chefer samt lag delaktighet i
beslutsfattande. (Boschman et al, 2013)

2.2 Motivation

Manzoor (2011) har sammanstillt en studie vars syfte ar att identifiera hur medarbetarnas
motivation péaverkar effektiviteten samt undersoka sambandet mellan anstilldas motivation
och organisationens produktivitet. For att genomfora studien gjordes en litteraturstudie och
framstéllning av tre hypoteser;

e Finns det en koppling mellan anstidlldas motivation och effektivitet inom
organisationen?

e Upplever anstillda erkdnnande och reflekteras detta i deras motivation samt?

e Okar involvering (empowering) av anstillda motivationen till arbetsuppgifterna?

Manzoor (2011) skriver att trots att manga foretag latt glommer, dr de anstidllda den
viktigaste resursen och det ar viktigt att skapa och uppratthalla goda forhallanden mellan
anstéllda och organisationen vilket i sin tur leder till god trivsel och goda prestationer pa
arbetet.

Hanson (2004) redovisar olika definitioner for empowerment och ett av dem ar att
manniskor skall ha mojlighet och tillgdng att hantera sin hilsa pa ett framjande och
forebyggande sitt. En annan definition Hanson ndmner ar att mianniskan skall ha mojlighet



att paverka sin hélsa genom o0kad vardagsmakt, egenmakt eller bemyndigande. "Delaktighet”
ar ocksa en term som forknippas med empowerment. Manzoor (2011) ar inne pa samma
riktlinjer med Hanson (2004) om definitionen pa empowerment och paverkansmojligheten
pa hur arbetet kan genomforas kan bidra till hogre produktivitet och utveckling.
Empowerment ska ocksd kunna bidra till beslutsfattande och dven ge anstillda en kénsla av
att de ar uppskattade. Darfor ar konstruktiv kritik for prestationer och agerande en nyckel for
framgang och studier som Manzoor refererar till pavisar att hypotesen om empowerment
stammer.

I Manzoors (2011) studie definieras motivation som en kraft som driver beteendet och starker
det samtidigt som det driver bendgenheten att fortsitta. Genom uppsatta mal starks
motivationen att nd dessa. Manzoor sammanstiller att pengar och andra beloningar (16n,
befordringar, bonusar, med mera), ledarskap, lojalitet, uppmuntran, uppskattning, respekt,
gemensamt beslutsfattande, inspiration, erkdnnande, trygg arbetsmilj6, empowerment, goda
arbetsrelationer, fortroende och utvecklingsmojligheter ar faktorer som motiverar
medarbetare. Han poangterar att oavsett vilken verksamhet som bedrivs eller hur
automatiserat foretaget ar, paverkas produktiviteten och prestationerna av motivation.

Manzoor (2011) har kommit fram till att anstéllda har battre mgjligheter for utveckling i sin
tjanst ifall hen upplever motivation och trivsel pa arbetsplatsen. For att nd organisatorisk
effektivitet genom malarbete behdver miljon vara uppmuntrande och energisk. Studier
Manzoor refererar till visar att det finns ett tydligt positivt samband mellan motivation och
effektivitet i foretag. Som motbevis refererar han till studier med foretag som har diktatorisk
ledarstil och anstillda trycks ner och inte kdnner motivation vilket paverkar organisatoriska
effektiviteten, prestationen och utvecklingen negativt. Sammanfattningsvis kan Manzoor
konstatera att organisatorisk effektivitet och produktivitet paverkas i stor grad av anstillda
som ir nojda, motiverade och glada.

Enligt Manzoor (2011) ar en motiverad medarbetare malmedveten och detta leder till att
medarbetaren stravar framat och utvecklas vilket i sin tur gynnar foretaget. Han papekar
ocksa att det ar nodvandigt att foretaget har mojlighet att motivera sina anstillda. Manzoor
kan dra slutsatsen av sin studie att det ar pengar som motiverar medarbetarna mest. En god
16n bidrar till att anstillda stannar samt till 6kad motivation och bittre produktivitet. Aven
ett 1ofte om bonus eller loneférhojning motiverar medarbetare till battre prestationer. Med
pengar som motivation ar det viktigt att skapa rutiner och tydliga ramar for hur 16n
motiveras, ratt arbetsmangd skall ge ratt summa pengar. Studien som Manzoor har
genomfort lyfter dven fram gott ledarskap och omsesidigt fortroende som motivation till
valutfort arbete. Empowerment bidrar med kénsla av tillhorande bland anstillda vilket i sin
tur leder till trivsel och motivation.

Studien visar dven att erkdnnande har stor paverkan pa anstilldas motivation samtidigt som
bel6ning och erkdnnande ar faktorer som hojer anstilldas arbetsglidje och motivation.
Faktorerna ar i sin tur direkt kopplade till prestation inom foretaget. Forfattaren refererar till
fyra studier som péavisar att erkinnande och motivation hos anstillda har ett starkt positivt
samband som bidrar till arbetsglddje och motivation till att genomfora givna arbetsuppgifter.
(Manzoor, 2011)



2.3 Affarsutveckling

En studie om fyra foretag som ar framgangsrika med sitt arbetshélsoarbete genomfordes av
Zwetsloot, van Scheppingen, Dijkman, Heinrich och den Besten (2010) i Nederlinderna.
Syftet med studien var att identifiera vilka organisatoriska forméaner foretag stravar efter
genom sitt arbete med psykosocial arbetsmiljo och vilka analysmetoder som anvinds for att
behandla information, virdera och forbattra organisationen genom att ha en god hantering
av hilsan hos de anstillda pa foretaget. Studien dr en vidareutveckling fran tidigare studier
om uppbyggnad av affarsstrategi for vard samt en strategi for att utveckla hanteringen av
hilsa. Zwetsloot (et al, 2010) &r liksom Baptiste (2008) och Manzoor (2011) av asikten att
maéanniskorna i ett foretag ar en viktig resurs och bor forvaltas vil. Zwetsloot (et al, 2010)
belyser att mycket forskning om hilsa, produktivitet och ekonomiska fordelar har gjorts och
betoningen har legat pa de lyckade forandringarna. Han poingterar darfor att det ar ocksa
viktigt att chefer forstar nyttan av forbattrad hilsa ur ett halsoperspektiv, och inte enbart som
nytta for foretaget genom produktivitet.

Resultaten av studien visar att alla de studerade foretagen har atgarder for att forbattra
hélsan vilket minskar kostnader och &atgiarderna implementeras i foretagens policy och
strategier. Atgirder for god hilsa finns implementerade i foretagens strategier for
personalfragor samt organisationsutveckling eller socialt ansvar. Alla foretag som deltog i
studien ville minska kostnader anknutna till sjukfranvaron och klagomal Gver hilsa eftersom
hollandsk lagstiftning sdger att foretag skall betala full ersittning for sjuk personal under
anstallningens forsta tva ar. Det intressevickande i studien ar att inget av de fyra foretagen
relaterade affarsrelaterade kostnader till hilsa och sjukvard. (Zwetsloot et al, 2010)

I de fall hailsoenkiater anviands och finns tillgangliga anvinds de vanligen av
personalavdelningen for att kartligga sjukfrénvaro, ge aterkoppling till medarbetarna om
deras hilsa och trivsel pa arbetsplatsen samt for att identifiera eventuella riskgrupper.
Oavsett insamlad information anvinds den sillan till uppfoljning och aterkoppling.
Sammanfattningsvis konstaterar Zwetsloot et al (2010) att vid de tillfallen som information
om anstillda finns, anvinds den sillan eller dr utspridd inom organisationen s att ingen
nytta kan dras av den.

2.4 Produktivitet

Mills (2005) har utvecklat ett verktyg for att mita foretags hilsorisker for att reda ut
sambandet mellan vilbefinnande och hilsa samt kopplingen till de anstilldas produktivitet.
Bakgrunden till forskningen och utvecklingen av verktyget dr den okade ohilsan bland
arbetande och ohilsa som orsakats av kortvariga livsstilsvanor. Effekterna kan vara lika
patagliga som av langvariga livsstilsvanor. Mills hanvisar till tidigare studier som visar att
hogt BMI (body mass index= vikt(kg)/langd2(m)), dngest och rokning har hog paverkan pa
anstilldas produktivitet pa arbetet och darfor vill Mills utveckla nédgot som pa kort sikt kan
vardera hilsostatusen bland anstéllda. For att ta reda pa hilsostatusen i foretag anviands ett
frageformular med 20 relevanta frdgor som beror tio olika delomrdden om hilsa och
vilbefinnande. Syftet med frageformuldret ar att det skall vara latt att sammanstilla



informationen och sitta in eventuella dtgarder. Yrkesmén fran teknik-, ingenjors-, bank- och
forsakrings- samt halsobranschen ingick i studien. For att fa ett jamforande resultat ombads
deltagarna besvara tvd andra frageformulir med fotfaste inom forskningsomradet.
Resultaten fran frageformularet med de 20 fragorna kategoriserades i fyra huvudgrupper;
okad produktivitet, okat kundbemé6tande, minskade kostnader av ohdlsa samt minskade
potentiella framtida affarsrisker och utsatthet. De tre 6verlappande studierna visade liknande
resultat och gir ddrmed att jamforas. Vid frdgan om produktivitet som bast analyseras med
hjalp av ett av de tidigare forskningsfrageformuliaren framgick det att produktiviteten pa de
studerade arbetsplatserna inte dr optimal pd grund av fradnvaro eller for att de inte ar
produktiva pa arbetet, vilket innebar att cirka 26 % av arbetsveckotiden ar icke- produktiv.
(Mills, 2005)

Forfattaren diskuterar, sisom manga andra forfattare, att ohilsa har en negativ paverkan pa
produktivitet och prestation genom 6kade kostnader for sjukdom och hég sjukfréanvaro. Mills
fortsatter att vid forskning om hilsa och valmaende pa arbetsplatsen 14ggs fokus ofta enbart
pa kostnader och hur dessa kan minskas samtidigt som foretagets mal och visioner ofta
gloms bort. Ett rdd som forfattaren ger ar att hitta balansen mellan dessa; att kombinera
minskning av kostnader och forbattra produktivitet och prestanda. (Mills, 2005)

Aven Rose, Orrenius och Neumann (2013) som har gjort en studie for att kartligga vilka
verktyg som finns for att studera och utvirdera arbetsmiljon pa arbetsplatser havdar att
arbetsmiljon paverkar bade arbetskvalitet, sjukfranvaro, omsittning och produktiviteten pa
arbetsplatsen. Undersokningarna gav traff pa nio metoder och delas in i kategorier om

I) verktyg for att analysera arbetsmiljorisker och berakna dess ekonomiska paverkan
IT) verktyg for att utveckla och bedoma forslag pa mellanliggande analyser och
III) verktyg som endast innehaller investeringsanalys.

Rose et al (2013) har gatt igenom kriterier for verktyg och kommit fram till att i alla
kategorier finns verktyg som kan berdkna ett foretags produktivitet. Diaremot visar sig
Karling Brohammers WEST- verktyg i kategori I) vara det som bast mater psykosociala
arbetsmiljon samt produktiviteten i relation till de psykosociala faktorerna. Forfattarna
skriver att generellt i arbetsmiljosammanhang berdknas produktivitet och kvalitet, om de
over huvudtaget berdknas, och det ar svart att veta vilken information som skall samlas in
och det i sin tur leder till otillrackliga analysvarden. Forfattarna fortsatter att de flesta av de
identifierade verktygen ar lidmpade for att analysera forbattringar i arbetsmiljon pa
arbetsplatsnivd medan vissa enstaka gér att tillimpa i storre skalor pa produktionsniva,
foretagsniva eller i storre sektorer.

Rose (et al, 2013) diskuterar generellt att forvaltning av manskliga resurser har en positiv
inverkan pa foretaget, 4ven ekonomiska fordelar da bland annat kostnader for sjukfranvaro
minskar. Olika program som har gjorts for att forbattra den psykosociala arbetsmiljon i form
av investeringar i humankapital, utbildning, halsopromotionsprogram och traning har visat
positivt resultat hos foretag genom hogre omséttning. Forfattarna diskuterar vidare att det
finns flera olika arbetsmiljoverktyg och de kan anvandas proaktivt, reaktivt eller strategiskt
och bor kunna tillimpas pa de flesta foretag. De varderar proaktiva sittet att vara det mest



lonsamma d& kostnader i tidigt skede brukar vara ligre an kostnader for att 16sa langt
skridna problem. Forfattarna uppméarksammar indirekta och direkta kostnader som
arbetsmiljon bidrar till och de undersokta verktygen ska kunna bidra till minskade kostnader
genom stod for beslut som gynnar arbetsmiljon.

Forfattarna Rose et al. (2013) uppmarksammar dven nackdelar som finns kring evaluering av
arbetsmiljon och dessa ar den svaga spridningen av kunskap och vetskap om verktygen.
Forfattarna refererar narmast till tva studier gjorda i Sverige, dar inget av 10 intervjuade
foretag anvande metoder for att uppskatta den ekonomiska péverkan av arbetsmiljon och i
den andra studien var det nio av tio arbetsmiljointresserade foretag som inte anvande sig av
verktyg for att uppskatta kostnader orsakade av psykosocial ohilsa hos anstillda. Vad detta
berodde pa framgick inte i studien da orsaken ar okdnd. En annan nackdel ar att verktygen
kan vara komplicerade att implementera i praktiken bland annat d& arbetsmiljéfragor beror
flera omréaden och beslut bor fattas i olika enheter pa en arbetsplats. Detta innebar ocksa att
organisationen bor organiseras sa att arbetsmiljofragor implementeras i hela organisationen
for att kunna uppnéd en hog effektivitet och produktivitet. (Rose, Orrenius, & Neumann,
2013)

2.5 Engagemang

En som iar medveten om dilemmat att affirers ekonomiska vinst ofta viager mera an de
anstélldas valmaende ar Nicole Baptiste (2008) som ocksa har forskat i amnet. Han forskar i
amnet och undersoker hur effekterna av forvaltning av manskliga resurser (Human resource
management) paverkar de anstilldas vdlmaende och prestation pad arbetsplatsen. For att
kunna gora sammankopplingen mellan férvaltning av méanskliga resurser och anstilldas
valméende samt prestation pa arbetet har han studerat anstillda pad en kommun. Forfattaren
lyfter fram fyra punkter infor studien;

e Hur definieras sjilva begreppet hantering av minskliga resurser dd det finns olika
tolkningar, men i detta sammanhang definieras utrycket som metoder som anviands
for att forvalta personalen?

e Giller vilmaende pa arbetsplatsen dven de generella privata forhallandena eller
endast den anstilldas forhéllande till arbetsplatsen och kollegor?

e Hur berdknas produktiviteten?

e Motiverande processer, exempelvis stod och fortroende av ledning for att koppla
samman hantering av méinskliga resurser och de anstilldas vidlméende pa
arbetsplatsen.

Den fjarde punkten innebar att ifall medarbetarna upplever fortroende och respekt fran
chefer leder detta till forhgjt sjalvfortroende, hogre motivation och darmed ocksa battre
arbetsprestation, produktivitet och engagemang.

Baptiste (2008) lyfter fram att det finns flera olika parametrar och faktorer for att berdakna
sin forvaltning och hantering av manskliga resurser men att det vore bra ifall det fanns ett
generellt monster med vissa givna parametrar och faktorer for att enhetligt kunna jamfora



och folja upp hanteringen. For att oka ledningens fortroende for anstdllda med hjilp av
metoder for hantering av manskliga resurser har forfattaren framhavt sex grundaspekter for
att lyckas och dessa ar

e ett urval for att anstilla ratt personal och mojlighet till intern befordran for att kunna
behalla den kunskap som finns inom foretaget

e engagemang och delgivande av information som beror foretaget for att stirka
oppenhet och fortroende

e kompensation for goda prestationer vilket innebar att ifall en individ bidrar till
organisatorisk vinst skall denne fa en del av vinsten

e anstillda skall ha mojlighet att uttrycka sina asikter och bidra till ledningens
beslutsfattande

¢ inlarning och utveckling for de anstallda

o ytterligare mgjligheter for att bidra till beslutsfattande och formande av arbetslag.

Forfattaren skriver att de anstilldas vialmiende pa arbetsplatsen inverkar positivt pa
prestationen da anstillda kinner sig tillfreds med tillvaron pd arbetet och att de har en
fysiskt trygg arbetsplats. Darfor ar det viktigt att bilda sig en uppfattning och forstaelse om
vilka faktorer som bidrar till vilmaende hos anstillda. Enligt forskning som Baptiste hanvisar
till kan detta till stor del bedomas av egen uppfattning och darfor betonas ens forhallande till
livet, inte bara arbetslivet utan det sociala privata livet. De faktorer som bidrar till vilmaende
pa arbetsplatsen dr enligt Baptiste arbetsgladjen, anstilldas engagemang samt gladje och
balans mellan arbete och privatlivet. (Baptiste, 2008)

For att samla information till studien genomforde Baptiste en opinionsundersokning bland
100 anstéllda pd en kommun. De sex grundfaktorerna om anstillning av ritt personal och
intern befordran, engagemang och delgivande av information, kompensation for goda
prestationer, uttrycksfrihet och bidrag till ledningens beslutsfattande, inldrning och
utveckling samt bidragande till beslutsfattande och formande av arbetslag &ar i fokus i
studien. (Baptiste, 2008)

Studien visar att de anstillda anser att de har mojlighet att uttrycka sin asikt och att de far
relevant information om vad som pagar inom foretaget ur affarssynvinkel. De anser dven att
de har mojlighet till utbildning och ar delaktiga i beslutsfattandet. Daremot anser de
anstillda att de inte far en betydlig ekonomisk kompensation for goda prestationer. De
anstillda pd kommunen ar enligt studien nojda med sitt arbete, engagemang och balans
mellan arbete och privatliv. Detta indikerar ocksd pa att de anstillda kidnner lojalitet och
kamratskap bland medarbetarna. Generellt sett ar alltsd medarbetarna nojda med sitt arbete
och arbetsplatsen, dr engagerade samtidigt som de kianner att de har stod fran och fortroende
for chefer. De anser dven att de uppskattar och virderar de befintliga goda relationerna
mellan chefer och anstéllda. Studien visar dven att de anstidllda som ar mer engagerade ofta
ar nojdare med arbetet och har en battre balans i livet och arbetslivet an de som dr mindre
engagerade i foretaget. De som dr mer nojda med arbetet har en tendens att lita pa ledningen,
vilja att uttrycka sina asikter, vilja att bli informerade om hindelser inom foretaget och ta
emot stod fran chefer. Dessutom har de engagerade en storre sannolikhet att bli erbjudna
utbildning inom loppet av ett &r. Sambandet mellan att vara tillfredsstilld pa arbetet och
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bland annat balans mellan arbets- och privatliv, stod fran chefer, fortroende for ledning och
mojlighet att uttrycka sina &sikter ar tydligt. Sambandet mellan anstilldas balans mellan
arbets- och privatliv och bland annat engagemang, fortroende, inblandning i beslutsfattande
ar ocksa tydligt. (Baptiste, 2008)

Baptiste (2008) kan ur sina resultat analysera att foretag som viarnar om sina anstilldas
vialmaende har mer produktiva anstillda dn de foretag som inte virnar om sina anstéllda.
Han sdger ocksa att chefer bor ta hansyn till hur de uttrycker och beter sig eftersom
fortroendet fran anstillda bor byggas upp och kan dven forloras enkelt. Kinner anstillda sig
uppskattade och respekterade av sina chefer bidrar detta till fortroende, engagemang och
hogre prestation samtidigt som ett forlorat fortroende for chefer minskar motivationen,
engagemanget och prestationen hos den anstillda.

Baptiste drar slutsatsen att stod fran och fortroende till och frén chefer har en stor betydelse
for trivseln pa arbetsplatsen som i sin tur péaverkar engagemang, prestation och
produktivitet. Det ar viktigt att cheferna har anammat sociala kontakter med medarbetarna
vilket i sin tur leder till trivsel och vilméende pa arbetsplatsen vilket i sin tur leder till battre
produktivitet och effektivitet. Alltsd dr hanteringen av manskliga resurser, stéd och
anstélldas fortroende viktigt for att definiera vilmaende pa arbetsplatsen. (Baptiste, 2008)
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3 DEN AKTUELLA STUDIEN OM MALARHAMNAR AB

For att hitta relevanta vetenskapliga artiklar till litteraturstudien har inget specifikt
tidsintervall avgransat sokningen, men en stravan efter sa nypublicerade artiklar som mgjligt
har funnits. Aven sokningar p4 tidsskrifters hemsida har gjorts for att hitta relevanta artiklar.
For att sedan vilja artiklar som uppfyller kriterier om damnesrelevans och innehall har titel
och abstract lasts igenom for att gora en bedomning om relevans av innehéll och koppling till
det studerade amnesomradet. De artiklar som upplevs ha uppfyllt kraven om relevans och
trovardighet har sedan anvants.

For att fa stod i skapandet av intervju- och enkitfragor har relevant litteratur anvéants (Host,
Regnell, & Runeson, 2006) (Ejvegard, 2009). Innan enkiten delades ut till deltagare i
studien granskades den av utomstdende till studien for att fi en objektiv bedomning péa
enkatens kvalitet. Utifrain kommentarer och asikter frain dem som granskat enkiten gjordes
revideringar for att fa en sa bra enkit som mgjligt. Enkédten delades ut till hamnarbetare och
tjansteman i bade Vasterds och Kopings hamn och tre intervjuer genomfoérdes med anstillda
i Vasteras hamn. Enkiten delades personligen ut till de 61 personer som var narvarande vid
arbetsplatsens raster och i samband med detta forklarades studiens syfte. Enkdten innehaller
basinformation om de svarande; alder, kon, yrkeskategori och antal ar i foretaget. Darefter
foljer 21 pastdenden som ar relaterade till psykosociala arbetsmiljon och pastdenden besvaras
i en likertskala 1- 5 dir 1 star for “instimmer inte alls” och 5 star for “instimmer helt”.
Materialet har sedan sammanstillts och grupperats enligt samtliga anstillda (n=59),
samtliga tjinstemin (n=17), samtliga hamnarbetare (n=42), hamnarbetare i Visteras (n=31)
och hamnarbetare i Koping (n=11). En del enkiter &r inte fullstindigt ifyllda da vissa enstaka
fragor inte har bevarats och i vissa fall har respondenten inte uppméarksammat sida 2 av
enkatstudien. Trots detta har de ofullstindiga enkaterna anvants i den kvantitativa analysen
av materialet. Efter sammanstillning och beraknande av procentuell fordelning for varje
pastdende har resultaten analyserats och jamforts sinsemellan.

For att komplettera enkidtundersokningen genomfordes tre kvalitativa intervjuer i Vasteras.
Intervjufragorna ar fordjupningar och vidareutvecklingar till pastdenden som stills i
enkiterna for att fi en djupare uppfattning om nuliget i Malarhamnar AB:s psykosociala
arbetsmiljo. De intervjuade valdes ur studiens syfte slumpmissigt ut, daremot hade
produktionsledaren mdjlighet att vélja de anstillda som for tillfallet var utan arbetsuppgift
for att inte forlora produktionstid. Enkdt- och intervjufrdgorna redovisas i Bilaga A
respektive B. Vid intervjutillfillet presenterades syftet med studien, och intervjufragorna
gavs till respondenten sd denne kunde f6lja med i intervjuns faser. Intervjuerna spelades in,
inga anteckningar gjordes for att kunna hélla full fokus p& respondenten. Efterat
transkriberades intervjuerna och analyserades for att sedan kunna anvindas i studiens
resultat.

Respondent 1 ar f6dd pé 1970- talet har arbetat i foretaget som hamnarbetare i ungefar 20 ar.
Respondent 2 som ar hamnarbetare ar fodd pa 1980- talet och har varit anstélld i foretaget
ungefir 10 r. Aven respondent 3 dr hamnarbetare och har arbetat i foretaget nirmare 40 &r
och ar fodd pa 1950- talet. De tre respondenterna arbetar alla till storsta del i Vasterds hamn
och vid enstaka tillfallen arbetar de daven i Koping.
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4 RESULTAT

Resultatdelen dr indelad i tva avsnitt; ett om den psykosociala arbetsmiljon pa Malarhamnar
AB och ett avsnitt dar SWOT- analysen genomfors.

4.1 Psykosociala arbetsmiljon pa Malarhamnar AB

Resultaten fran enkitstudien delas totalt in i fem kategorier; samtliga anstillda, samtliga
tjinstemin, samtliga hamnarbetare, hamnarbetare i Vasterds och hamnarbetare i K6ping.
Manliga och kvinnliga tjanstemén ar sammanslagna i en kategori eftersom endast 6 kvinnliga
tjanstemén besvarade enkiten och en viss anonymitet vill behallas i studien. Svarsfrekvensen
i studien var 93 %, daremot fick inte alla mojlighet att delta i studien eftersom de inte
arbetade just den dagen da enkiten delades ut. Svarsfrekvensen bland alla kategorier var
relativt lika, hamnarbetarna i Vasteras hade hogst svarsfrekvens medan tjinsteméannen hade
lagst svarsfrekvens. De procentuella fordelningarna fran samtliga pastdenden i varje kategori
redovisas i Bilaga C. Medelaldern for samtliga medarbetare ar 52,3 ar, for tjainstemén 53,5 ar
och fér hamnarbetare 51,8 ar och i genomsnitt har en medarbetare arbetat i hamnen i 20 ar.

Resultaten frén enkitstudien redovisas nedan i féljande avsnitt som ar utgjorda av grunden
till enkatfragorna och indelas i trivsel, krav, kontroll och stod, relationer till chefer och
delaktighet, mgjligheter till vidareutbildning, motivation och produktivitet.

41.1 Trivsel

Enkitstudien visar att ungefiar 78 % av medarbetarna pad Milarhamnar AB trivs bra och
mycket bra med sina arbetskamrater samtidigt som ndrmare 64 % trivs pa sjilva
arbetsplatsen. 76 % av tjansteménnen instimmer med att de trivs pa arbetsplatsen, medan
motsvarande siffra for samtliga hamnarbetare ar 59 %. Tabell 1 sammanstiller de
procentuella fordelningarna for trivsel med arbetskamrater och trivsel pa arbetsplatsen for
de fem kategorier som analyseras i studien. Tva av tre intervjurespondenter anser att
sammanhéllningen pé arbetsplatsen ar god, medan en av respondenterna inte anser att den
ar god. Respondent 3 (2014) betonar den goda sammanhéllningen som ocksé finns mellan
hamnarbetare, tjanstemén och chefer och tycker att ”alla fungerar skapligt ihop”2. Han sager
att det kan uppkomma vissa dispyter mellan hamnarbetarna, men det ar inget langvarigt och
dessa klargors snabbt. Respondent 2 (2014) anser ddaremot inte att sammanhallningen pa
arbetsplatsen ar allt f6r god, och upplever en viss form av gruppering bland medarbetarna pa
arbetsplatsen. Han siger att de som har jobbat en kort tid pa arbetsplatsen kan ha svart att
komma in i ndgon grupp da grupperingar finns, och att arbetsplatsen ar uppdelad i hierarkier
beroende pa hur linge man har arbetat i foretaget och vilka arbetsuppgifter man har. Han
fortsdtter med att det i hamnen finns upplevd ilska och harda ord vilka kunde dampas.

2 Respondent 3, hamnarabetare, Malarhamnar AB, intervju, 2014-05-05
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Tabell 1. Den procentuella fordelningen mellan trivsel pa arbetsplatsen (AP) och med arbetskamrater

(AK).
5
In-stammer Instimmer helt
inte alls
AP | AK | AP AK AP AK AP AK AP AK
Samt"ﬁf_:;;ta"da 1,7% | 0,0% | 69% | 34% | 27,6% | 19,0% | 32,8% | 41,4% | 31,0% | 36,2 %
Samtliga
tidnstemdn | 0,0% | 0,0% | 0,0% | 11,8% | 23,5% | 0,0% | 353% | 58,8% | 41,2% | 41,2 %
(N=17)
Samtliga
hamnarbetare | 2,4% | 0,0% | 9,8% | 0,0% | 293% | 26,8% | 31,7% | 34,1% | 26,8% | 39,0%
(n=42)
Hamnarbetare | 5, o | (50| 650 | 00% | 258% | 30,0% | 355% | 333% | 29,0% | 36,7 %
Vésteras (n=31)
H bet
Kzr:i:zr(ne_f;‘; 0,0% | 0,0%|182% | 0,0% | 364% | 0,0% | 27,3% | 36,4% | 18,2% | 455%

Generellt sett anser de flesta anstillda att de tycker det ar roligt att ga till arbetet och niastan
alla instimmer i att de dr Oppna for fordndringar pa arbetsplatsen. Vid fragan om
medvetenhet kring foretagets mal och viarderingar ar resultaten nagot ojamnt fordelade dven
om de flesta 4r medvetna om dessa. Av tjanstemannen instimmer nastan hilften helt med att
de ar medvetna, samtidigt som endast 23 % av hamnarbetarna instimmer helt med
pastdendet. Majoriteten av respondenterna till studien anser att de inte har ensidiga
uppgifter.

I intervjuerna framkommer att psykosocial arbetsmiljo inte ar ett vilbekant begrepp for
respondenterna, men da begreppet "mjuka fragor” anvands blir forstaelsen battre. En mindre
bra kommunikation anses ocksd paverka den psykosociala arbetsmiljon negativt da
information kommer sent fram eller har hunnit forandrats under tiden. (Respondent 2, 2014)
Asikterna fran respondenterna angéende psykosociala arbetsmiljon 4r delade di en annan
anser att arbetet med mjuka frdgor har blivit mycket battre under de senaste aren.
Utvecklingen har bland annat lett till att de uppkomna problemen kunnat 16sas i och med att
det pa foretaget ar nara till belsluten. (Respondent 3, 2014) Daremot anser respondenterna
enhetligt att det som ar mindre bra ar att alla inte dr medvetna om vad psykosocial
arbetsmiljo ar. I intervjun framkommer synpunkter om att forbattring och forandring av den
psykosociala arbetsmiljon forsviras av den hierarki som upplevs finnas bland de anstillda
som arbetat lange (Respondent 2, 2014).

Uppfattningen om skillnaderna mellan Visteras och Kopings hamn &r péatagliga, tre
respondenter ger tre olika svar. En uppfattning ar att den psykosociala arbetsmiljon ar lika i
de bada hamnarna, jargongen i hamnarna ar lika och det mérks knappt négon skillnad nir
man aker mellan hamnarna (Respondent 1, 2014). En annan uppfattning dr att psykosociala
arbetsmiljon dr ratt lika i hamnarna, men dnda att arbetarna i Koping ar vinligare mot
varandra och vinliga mot dem som kommer fran Visteras. Upplevelsen ar ocksa att de ar
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psykiskt ndrmare varandra i Koping och har ett battre samarbete vilket kan bero pé att de ar
f4 som arbetar dar. (Respondent 3, 2014) Tredje uppfattningen som har formats under det
senaste aret ar en kontrast till de tidigare uppfattningarna. Enligt respondenten var det for
ungefar ett ar sedan trevligt att aka till Koping pa arbetsuppgifter, men det har dndrats pa
grund av upplevd ilska som finns dir. Respondenten pratar om ”lillebrorskomplex” eftersom
de flesta cheferna ar fysiskt lokaliserade i Vasterds och besluten fattas dar varefter de
meddelas till Koping. Respondenten har format sig en uppfattning om att det rader kéansla av
att de blir bortprioriterade i Koping och att det skall sparas dar, 4ven om det enligt honom
finns mycket arbete och stora utvecklingsmgjligheter i K6pings hamn. (Respondent 2, 2014)

“Tidigare hade ju gubbarna, jag vet inte, de kunde sitta och skratta och nu sitter de bara och
muttrar och man undrar nir nista bakslag kommer. Det &r lite den, nu &ar det bara negativa
grejer som tuggas i matsalen och det dr bara, forséker man ens litta upp stimningen och siga
”att det kanske blir sahér istéllet” och de bara "neeej det hir dr Koping, oss ska dom sla ihjal.”
Dom har ju liksom gett upp.”3

41.2 Krav, kontroll och stod

43 % av samtliga anstéllda instimmer och instimmer helt i att de upplever att de kan
kontrollera sitt arbete. Av tjanstemannen anser sig 6ver hilften kunna kontrollera arbetet
medan 39 % av hamnarbetarna adr av samma asikt. Tjanstemadnnen upplever att de har hogre
krav pé sig an hamnarbetarna, dar 29 % av tjainstemidnnen instimmer helt i att de har hoga
krav i forhallande till hamnarbetarnas 12 %. Uppfattningen om krav mellan hamnarbetarna i
Visteras och Koping skiljer sig, diar 48 % av Visterasarna instimmer och instimmer helt att
de har hoga krav medan motsvarande procent i Koping ar 27. Samtidigt ar det ingen av
samtliga anstillda som upplever att de inte har hoga krav i sitt arbete och de flesta trivs med
sina krav och mojlighet till kontroll, det 4r endast 8,5 % av de 59 deltagande som inte alls
eller inte haller med om pastadendet. Respondent 1 anser att han som hamnarbetare har krav
pa sig i sitt arbete, men tycker att forhallandet mellan krav och kontroll ligger pa en niva som
inte paverkar negativt. Han tycker det dr bra med krav dven fran kunder, for han vill gora sa
bra ifran sig som mojligt nar han arbetar. Daremot tycker han inte att kraven nar sa pass hog
niva att det skulle kriavas stod fran ledning eller chefer. Respondent 2 (2014) anser att han i
sin arbetsroll kan ha hoga krav; det kan vara frdgan om att lyfta material for flera hundra
miljoner kronor, krav fran kunder om snabb lossning, men ocksé krav pa sidkerheten da varje
lyft med en kran kan innebéra en risk for en medarbetares liv. Trots de hoga kraven upplever
han mgjlighet till kontroll i viss mén samt stéd och forstaelse fran chefer och ledning, dven
for stress som kan orsakas av tidspressen. Han podngterar ocksa att man sjalv skall forsoka
dra ner pa arbetstempot nar mgjlighet vil ges for att kunna kontrollera kraven och stressen.
Aven respondent 3 (2014) berittar att har lirt sig att dra ner pa arbetstempot om det blir for
hogt. Han upplever att forhallandet mellan krav och kontroll ar bra och kinner stod fran
chefen vilket alltid fas. Han menar att om bekymmer skulle uppsta kan man alltid vianda sig
till sin chef da relationerna pa Malarhamnar AB ar goda och problemen eller funderingarna
allt som oftast gar att 16sa.

3 Respondent 2, hamnarbetare, Mdlarhamnar AB, intervju, 2014-05-05
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4.1.3 Relationer till chefer och delaktighet

Majoriteten av de anstéllda vid Malarhamnar AB instimmer och instammer helt i att de har
en god relation till sin narmaste chef, medan knappt 7 % anser sig ha en mindre god relation.
59 % av samtliga medarbetare instimmer och instimmer helt med péstidendet “jag kinner
fortroende frdn min narmaste chef”’, 54 % med "min narmaste chef har mitt fortroende” och
54 % med “jag kdnner stod fran medarbetare och narmaste chef”. Dock sticker statistiken for
tjainstemannen ut for dessa pastdenden mest med 76 %, 60 % respektive 71 % i forhallande
till hamnarbetarnas respektive 54 %, 41 % och 48 %. Resultaten redovisas i figur 2 a -e.

2a, Samtliga anstallda (n=58)

2b, Tjansteman (n=17)

40,0% 70,0%
35,0% 60,0%
30,0% 50,0%
25,0% B Fortroende fran 40,0% B Fortroende fran
20,0% W Fortroende till 9 B Fortroende till
ortroende ti ortroende ti
15,0% 30,0%
10.0% m Stod 20,0% m Stod
5,0% 10,0%
0,0% 0,0%
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
2c, Alla hamnarbetare 2d, Vasteras hamnabetare
(n=41) (n=31)
50,0% 40,0%
40,0% 30,0%
30,0% B Fortroende fran B Fortroende fran
, . 20,0% . .
20,0% B Fortroende till B Fortroende till
10.0% = Stod 10,0% » Std
,U7%
0,0% 0,0%
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
2e, Koping hamnarbetare
(n=11)
80,0%
60,0%
M Fortroende fran
40,0% . .
M Fortroende till . e . .
20.0% o Figur 2 (a- e). Forhéllandet mellan fortroende till och
’ 1 Stod fran frén chef samt stod for samtliga yrkeskategorier. Vardet
0,0% 1 stér for “instimmer inte alls” och virdet 5 star for

“instaimmer helt” med pastiendet.

16




Ur figur 2 kan avlisas att fortroendet till chefen ar ndgot ldgre an fortroendet for chefen. Av
tjanstemannen har 60 % fortroende for sin chef, medan endast 40 % av hamnarbetarna har. I
figur 3 redovisas skillnaden mellan uppfattningen hos hamnarbetarna i Vasteras och Koping,
vilken ar pataglig.

70,0%

60,0%

50,0%

40,0% .. o
Vasteras

30,0%

| Koping
20,0%

10,0% -

0,0% -

Figur 3. Fortroende for chef i Vasteras (n= 29) och Koping (n= 10). Virdet 1 star for “instimmer inte
alls” och virdet 5 star for “instimmer helt” med pastiendet.

I enkitstudien framgar ocksa att ungefar var fjairde medarbetare instimmer och instimmer
helt med att de ar delaktiga i beslutsfattandet. Av tjanstemidnnen ar det 47 % och av
hamnarbetarna endast 15 % som instimmer med péastiendet. Aven mdjligheten att paverka
eget arbete ar hogre hos tjanstemidnnen dn hos hamnarbetarna. For respondent 2 (2014) ar
det viktigt att fa vara delaktig i beslutsfattandet och att kdnna att han lyssnas till. Han siger
att just hans forslag behover inte alltid véljas, men att det uppméarksammas och uppskattas
att han bryr sig och viljan att vara delaktig ar viktigt for honom. Dessa faktorer och samspelet
med chefer fir honom att kinna sig delaktig vilket 6kar motivationen. Respondent 1 (2014)
sager ocksid att han engageras i arbetet och har mojlighet att delta i beslutsfattandet.
Respondent 3 (2014) berattar att han ar en aktiv person som pratar mycket med chefer och ar
engagerad i mycket som sker i féretaget. Han siger “Ar jag inte med frin borjan si gor jag si
att jag far vara med+” och fortsatter med att individen delvis maste ha ett eget driv for att
engagera sig och bli engagerad, vilket ocksa respondent 2 haller med om.

Asikter om hur chefen ger feedback pa de anstilldas arbete samt ifall goda prestationer och
insatser uppmairksammas studerades ocksa. Ungefir lika stor del av tjansteminnen, 70 %,
upplever sig fa dterkoppling pa och uppmaéarksamhet for goda prestationer som for genomfort
arbete. Daremot anser endast var tredje hamnarbetare att de far feedback for vardagligt
arbete och att de far aterkoppling pa goda prestationer. Skillnaderna mellan hamnarbetarna i
Vasterds och Koping ar storre da det kommer till feedback for arbete over lag. I Visteras
upplever 10 % av de anstillda att de inte alls far nagon feedback, medan motsvarande siffra i
Koping ar o %, ddremot instimmer 6,7 % av de i Visteras helt med att de far feedback,
medan det i Koping ar o %, se fordelning i figur 4. Samtliga intervjurespondenter siger att
hamnarbetarna ar bra pa att ge varandra komplimanger och feedback vid arbetstillfallen men

4 Respondent 3, hamnarabetare, Mdlarhamnar AB, intervju, 2015-05-06
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att cheferna kunde bli bittre pd att ge respons for genomfort arbete samt for goda
prestationer och insatser.

60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0%
10,0%
0,0%
1 2 3 4 5
g 2 (n=17
jansteman (n=17), 0,0% 0,0% 29,4% 41,2% 29,4%
Uppmadrksamhet
M Tjansteman (n=17), Feedback 0,0% 5,9% 23,5% 35,3% 35,3%
m Képing (n=11), Uppmarksamhet 18,2% 9,1% 45,5% 27,3% 0,0%
B Koping (n=10), Feedback 0,0% 20,0% 50,0% 30,0% 0,0%
M Visteras (n=30), Uppmarksamhet 13,3% 26,7% 23,3% 30,0% 6,7%
W Vasteras (n=30), Feedback 10,0% 16,7% 40,0% 23,7% 6,7%

Figur 4. Uppmarksamhet och feedback for tjanstemén och hamnarbetare i Vasteras och Koping.
Vardet 1 star for "instimmer inte alls” och virdet 5 star for “instimmer helt” med péstiendet.

4.1.4 Modijligheter till vidareutbildning

Ungefar hilften av samtliga anstdllda pd Malarhamnar AB instimmer med att de har
mojlighet till vidareutbildning. Av hamnarbetarna i Koping ar det endast 18 % som anser sig
ha mojlighet till utbildning, medan hela 45 % inte anser sig ha mojligheten. 70 % av
tjansteminnen och endast 34 % hamnarbetare upplever att de utvecklas pa arbetsplatsen
vilket innebar forhallandevis stora skillnader, se sammanstéllning i figur 5. I samtliga
intervjuer med anstéllda anser respondenterna att det finns mojligheter till vidareutbildning
inom foretaget. Respondent 3 som varit i foretaget ungefar 40 ar berittar att det finns mycket
utvecklings- och utbildningsmdjligheter via Mélarhamnar AB och han har gatt de flesta
utbildningar som erbjudits och kinner sig fardigutvecklad ur yrkessynvinkel och vill satsa pa
att utvecklas mentalt. Att den egna instédllningen och viljan att utvecklas paverkar hur
utvecklings- och utbildningsmojligheter ges haller bade respondent 2 och 3 med om.

“Utvecklingsmojligheter finns det ju! Jag har gatt valdigt intensivt och gjort mer grejer och
provat péd annat, nej men kontor, kran. Tidigare har jag ju varit pa stuven och kort lite maskin
och sadar. Jamen, det finns ju utvecklingsmgjligheter absolut. Sen vet jag inte om de ges till
alla eller om det... Jag tror det beror mycket pd vad man visar for instéllning sjilv. Att man vill
utvecklas. Och om man inte visar att man inte vill utvecklas men man sitter pd négot
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utvecklingssamtal och sen séiger att “jamen klart jag vill utvecklas jag vill gora det dir och det
dir och det dir” och sa visar man inte nan vilja att, da blir det nog inte av heller.”s

Resultaten fran studien visar dven att fler hamnarbetare i Visteras anser sig utvecklas pa sin
arbetsplats dn i K6ping, medan ytterligare fler tjinsteméan anser sig utvecklas i sitt arbete.

50,0%

45,0%

40,0%

35,0%

30,0%

25,0%

20,0%

15,0%

10,0%

5,0%

0,0%

1 2 3 4 5
W Samtliga (n=56), vidareutbildning 11,9% 10,2% 32,1% 25,0% 19,6%
W Samtliga (n=58), utveckling 17,2% 15,5% 22,4% 31,0% 13,8%
m Tjansteman (n=17), vidareutbildning 0,0% 5,6% 33,3% 22,2% 38,9%
B Tjansteman (n=17), utveckling 0,0% 17,6% 11,8% 41,2% 29,4%
= Samtliga hamnarbetare (n=41), 17,1% 12,2% 34,1% 24,4% 12,2%
vidareutbildning
Samtliga hamnarb.etare (n=41), 24,4% 14,6% 26,8% 26,8% 7.3%
utveckling

M Vasteras (n=30), vidareutbildning 10,0% 13,3% 33,3% 30,0% 13,3%
Vasteras (n=30), utveckling 23,3% 13,3% 20,0% 36,7% 6,7%
Koping (n=11), vidareutbildning 36,4% 9,1% 36,4% 9,1% 9,1%
B Koping (n=11), utveckling 27,3% 18,2% 45,5% 0,0% 9,1%

Figur 5. Utveckling och mojligheter till vidareutbildning bland yrkeskategorierna pd Malarhamnar AB.
Vardet 1 stér for "instimmer inte alls” och virdet 5 stir for "instimmer helt” med péstéendet.
Medarbetarna stiller sig tveksamt till arbetsplatsens modernitet da narmare en tredjedel av
samtliga anstillda inte instimmer med pastdendet. Anmarkningsvirt ar att ingen tjainsteman
anser sig arbeta pa en effektiv arbetsplats, medan 5 % av hamnarbetarna anser sig arbeta pa
en sadan arbetsplats. Hélften av de anstéllda anser sig inte arbeta pa en arbetsplats som
arbetar med psykosociala arbetsmiljofragor medan endast 19 % instaimmer.

4.1.5 Motivation

Ur intervjuerna framgar att det finns olika faktorer som motiverar medarbetarna pa
Mailarhamnar AB. Att gora sé bra ifran sig som mojligt och att gora kunderna sa ngjda att de

5 Respondent 2, hamnarbetare, Mdlarhamnar AB, intervju, 2014-05-05

19



vill atervinda och ocksa ge mera jobb ar motiverande for en respondent. (Respondent 1,
2014). Att

“vara med och trycka pa vad man tycker ar viktigt och nar man faktiskt blir lyssnad pa, det
motiverar. Och sen vad man gor bara nagon med befogenhet lyssnar pa en, di blir man ju
intresserad sjilv av att forsoka komma med idéer. Eller d& blir man motiverad ocksa att jobba
lite hérdare, eller kanske dra Gver litegrann och jobba pa nat satt for att bli klar med en bat
eller... det ar sént som motiverar en.”®

Motivation upplevs ocksa vid samspel med chefer. En av respondenterna har en tydlig och
klar motivationskalla vilket ar VD:n Carola Alzén. Han berattar att han varit med om ménga
olika chefsstilar under sina ar i foretaget och det driv och engagemang VD:n visar kan han
inte lata bli att motiveras. (Respondent 3, 2014)

4.1.6 Produktivitet

Att identifiera vilka faktorer som paverkar produktiviteten var utmanande for
intervjurespondenterna. Den faktor som alla respondenter tangerar ar den egna
arbetsmoralen, egna instillningen och viljan att arbeta.

“Det ar vil ingen skillnad egentligen vad man 66h, det d4r nar man jobbar 6ver huvudtaget
liksom... Nér du liksom, vissa génger har vi ju inte s mycket jobb till exempel, men nir vi har
jobb da ar man ju produktiv just da liksom néar man... Det spelar ju inte s stor roll liksom vad
det liksom ar for arbetsuppgift liksom.””

Att inte vara beroende av andra utan sjialv kunna péaverka sin egen prestation och
produktivitet ar ndgot som respondent 2 utgar ifran. Mer konkreta faktorer som paverkar
produktiviteten positivt ar bra arbetskamrater, involverad chef som stdttar och kénslan att
aka till arbetet for att fa 1on da man visar att man kan sina arbetsuppgifter. (Respondent 2,
2014)

4.2 SWOT- analys

For att kartligga psykosociala arbetsmiljon pad Malarhamnar AB analyseras resultaten fran
enkatundersokningen och intervjuerna i en SWOT- analys. I en SWOT- analys identifieras
styrkor (strengths), svagheter (weaknesses), mojligheter (opportunities) och hot/risker
(threats). Sammanfattningen av SWOT- analysen presenteras i tabell 2.

6 Respondent 2, hamnarbetare, Malarhamnar AB, intervju, 2014-05-05
7 Respondent 1, hamnarbetare, Milarhamnar AB, intervju, 2014-05-05
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Tabell 2. Sammanfattning av SWOT- analysen.

Styrkor

Svagheter

e Engagerad VD och personalchef

« Oppenhet for forbattringar

o Trivsel pa arbetsplatsen och bland medarbetare
« Goda relationer till chefer,

e Fortroende till nérmaste chef

« Stod

e Hog medelalder

o Lillebrorskomplex

e Stora skillnader i upplevd psykosocial arbetsmiljo
mellan yrkeskategorierna

e Kommunikation

¢ Uppmaérksamhet for goda prestationer bland
hamnarbetare

o Delaktighet bland hamnarbetare

Mojligheter

Hot

« Oppet for férandringar

« Medvetenhet om féretagets mal och varderingar

« Okad delaktighet

e Forbattrad kommunikation med goda relationer som

e Sankt produktivitet under generationsvaxling

« Verkliga installningen till forbattringar nar de val sker

« Starkare uppdelning mellan Vasteras och Képings
hamn samt mellan hamnarbetare och tjansteman

stod
o Skapa ny kultur vid generationsvaxling

4.2.1 Styrkor

Mailarhamnar AB har en engagerad personalchef som vill arbeta for att forbattra den
psykosociala arbetsmiljon vilket ar en forutsattning for att kunna fortsatta arbetet. Detta gors
delvis redan genom det befintliga goda arbetet med det systematiska arbetsmiljoarbetet.
Enkitstudien som gjorts visar att de anstillda ar 6ppna for forbattringar vilket ocksa ar en
forutsattning for att kunna lyckas forbattra den nuvarande situationen. Ytterligare styrkor ar
att trivseln pa arbetsplatsen och trivseln med arbetskamrater ar hég och att medarbetarna
kan diskutera oppet om sina arbetsuppgifter med sina kolleger. Stod, fortroende till och
fortroende fran narmaste chefer ar hog, vilket ocksa ar en styrka. Omséttningen av personal
ar relativt 1ag vilket gynnar kontinuerligt arbete med psykosociala fragor. Enligt intervjuerna
ar medarbetarna motiverade och motiveras av nya arbetsuppgifter och gott ledarskap
samtidigt som det ar manga som upplever att de har varierande arbetsuppgifter.

Relationerna mellan chefer och underordnade ar god och att underordnad har majlighet att
gd in till chefen pa dennes arbetsrum for att prata om det beh6vs ar en styrka for foretaget da
Ooppenhet ar viktigt pa en arbetsplats. Intervjuerna och enkitstudien visar dven att
medarbetarna har utbildnings- och utvecklingsmojligheter inom foretaget och att
tjansteméannen upplever sig utvecklas pa sin arbetsplats.

Foretaget ar lokaliserat pd tva olika stillen och med tva olika fysiska lokaliseringar och med
lite olika tankesatt pd de bada stillen har hamnarna mojlighet att lara sig av varandra och
sporra varandra till att bli annu battre i sitt arbete med psykosocial arbetsmiljo.

4.2.2 Svagheter

En hog medelalder och 1ag omséttning pa personal kan upplevas som en styrka, men ocksé
som en svaghet i och med att en stor grupp anstéllda snart gir i pension och da skall denna
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personal ersittas med andra personer. Att f4 in manga nya medarbetare pa en gang kan vara
utmanande for att hinna utbilda alla utan att produktionen och effektiviteten avtar.

En svaghet som framkommer i studien ar att arbetsmiljon och instillningen ar olika i
Visteras och Koping. “Lillebrorskomplexet”, kidnslan att bli bortprioriterade i Koping ar
oroviackande och en svaghet for foretagets utveckling och medarbetarnas vilméaende. En
tyngande oro kan paverka trivseln, motivationen och produktiviteten negativt. (Respondent
2, 2014) Aven den mycket liga kinslan av delaktighet kan paverka motivationen och
engagemanget negativt vilket i sin tur péaverkar drivet och produktiviteten och enligt
enkatstudien, i motsats till resultat frin intervjuerna, anser anstéllda att de inte ar delaktiga i
beslutsfattandet.

Skillnaderna mellan feedback for genomfort arbete och uppmirksamhet for goda
prestationer och insatser ar relativt stor mellan hamnarbetare och tjansteméan. Att skillnaden
mellan yrkeskategorierna men ocksa mellan hamnarna ar sa pass patagliga ar ofordelaktigt
for affirsutvecklingen. Overlag 4r det i vissa fall stora skillnader mellan resultaten beroende
pa arbetsgrupp; tjansteman, hamnarbetare, hamnarbetare i Vasteras och Koping. Tanken ar
att Malarhamnar AB skall vara ett foretag, alltsa bor skillnaderna inte vara sa stora som de ar
i dagslaget.

Enligt studien ar effektiviteten pd Malarhamnar AB medelmaéttligt och arbetsplatsen upplevs
inte Overtygande modern vilket inte adr gynnsamt for arbetet med den psykosociala
arbetsmiljon. Ett ytterligare mindre bra utgingslage for att arbeta med psykosociala
arbetsmiljofragor ar att medarbetarna upplever att foretaget inte arbetar med dessa i
dagslaget.

Bristande, eller mindre bra, kommunikation upplevs inom féretaget och det ar en svaghet da
god kommunikation ar en viktig del for informationsflodet och kénslan av att fa vara delaktig
i det som hiander inom foretaget samt for att kdnna motivation och produktivitet pa
arbetsplatsen.

4.2.3 Mdjligheter

Mailarhamnar AB har goda mojligheter till utveckla och forbattra sitt arbete med psykosocial
arbetsmiljo d& de redan arbetar med systematiskt arbetsmiljoarbete och har engagerade
chefer och medarbetare som ocksa ar 6ppna for forbattringar. Ledningen ar relativt ny (varit i
foretaget i ungefar tva ar) vilket har lett till nytdnkande och nytt sitt att styra foretaget.
Foretaget arbetar med virderingar och mél och majoriteten av de anstillda ar medvetna om
dessa. Kan dessa betonas mera och bli klargjorda for samtliga medarbetare finns det stora
mojligheter for att alla ska arbeta for ett gemensamt mal vilket i sin tur stiarker
samhorigheten, trivseln och produktiviteten.

En ytterligare mojlighet for Malarhamnar AB att lyckas i sin affarsutveckling genom
psykosociala faktorer ar att de anstillda ges mojligheter till att utbilda sig och utveckla sig via
arbetsplatsen vilket bidrar till ytterligare utveckling, inte bara personligen utan ocksa for
foretaget da de kan dra nytta av nya kunskaper.
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Manga anstillda upplever krav i sina arbeten och ifall det fortsattningsvis ges mojligheter till
att kontrollera dessa s att forhdllandet mellan krav och kontroll blir gynnsamt kommer
produktiviteten att oka. Forstarkning av kommunikation och informationsflode bidrar till
delaktighet, samhérighet och effektivitet och dirmed ocks& produktivitet. Atgirden dr majlig
att genomfora da den inte kriaver stora investeringar utan den kan genomforas genom att
forbattra rutinerna.

Rose (et al. 2013) har utvarderat olika arbetsmiljoverktyg som berdknar bland annat hur
stora kostnader minskad produktivitet pa grund av dalig psykosocial arbetsmiljo leder till.
Utover den aktuella studien finns mojligheter for Malarhamnar AB att utnyttja nagot av de
verktyg som finns pad marknaden for att f6lja upp och forbattra sitt arbete.

Medarbetare som upplever fortroende och respekt fran sina chefer far forhojt sjalvfortroende
vilket bidrar till battre prestationer, motivation och engagemang (Baptiste, 2008) och
medarbetarna i hamnen kénner fortroende fran sina chefer. Detta skall teoretiskt kunna
gynna hamnens affarer och om kommunikationen forstarks mellan chefer och medarbetare
ytterligare skall det finnas goda forutsidttningar for Mailarhamnar AB att utveckla sin
organisation och sina medarbetare.

Den hoga medelaldern leder till manga pensioneringar och manga nyanstillningar inom snar
framtid. Vid nyanstillning finns det mojlighet att skapa en ny kultur i foretaget och gora den
mer positiv och lyfta fram virderingar och mal och andra fragor som ar viktiga enligt
ledningen. Det ar da viktigt att de som varit anstillda i foretaget en langre tid ar villiga att
andra pa sattet att vara for att bilda en 6nskad och trivsam kultur i foretaget.

4.2.4 Hot

I och med den héga medelaldern bland medarbetarna pd Malarhamnar AB kommer ménga
anstédllda att pensioneras inom snar framtid. Detta kan leda till att motivationen bland
medarbetarna sianks ifall ménga ser framemot att bli pensionerade och slippa arbeta. Den
hoga pensioneringsfrekvensen leder till generationsvixling och ménga nyanstillda. De
nyanstéillda behover inskolning till yrket vilket kommer att ta en obestamd tid och da finns
det risk for att effektiviteten och produktiviteten sjunker.

Aven om medarbetarna pastir att de ir 6ppna for forbittringar finns viss osdkerhet hur
forbattringar mottas vid verkstillande. Ifall gamla rutiner dndras kan det finnas motstand till
detta vilket kan dela gruppen och forsvéra forbattringsarbetet. Missngje bland medarbetarna,
oavsett grund och tidpunkt, ar ett hot som kan paverka psykosociala arbetsmiljon negativt.
Den laga kidnslan av att vara delaktig i beslutsfattande ar ett hot for att minska delaktighet
och motivation och bor darfor uppméarksammas.

I och med att tjansteman och hamnarbetare upplever stora skillnader i vissa pastaenden i
enkatundersokningen ar det viktigt att forebygga en fordelning. Mojliga hot ar att kianslan av
"vi” och "dem” mellan tjanstemadn och hamnarbetare samt hamnarbetare i Koping och i
Vasterés forstirks, vilket i virsta fall motarbetar stravan efter ett enhetligt foretag.
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5 DISKUSSION

Litteraturstudien visar att det finns manga olika sitt att definiera och méta den psykosociala
arbetsmiljon pa arbetsplatser. Det ar svart att definiera begreppet och hur det skall mitas da
det finns ménga olika infallsvinklar och faktorer att ha med i berakningarna. Det finns inte
heller nagot entydigt svar pa vilka faktorer som skall uppméarksammas och vilka som vager
tyngst. De faktorer som undersokts p4 Malarhamnar AB ar trivsel, krav, kontroll och st6d,
relationer till chefer, delaktighet i beslutsfattande, utvecklingsmdgjligheter, feedback och i viss
man motivation och produktivitet.

Elwér (et al. 2014) skriver om skillnader i den psykosociala arbetsmiljon pé arbetsplatser som
ar antingen mans- eller kvinnodominerade. Enligt Elwérs et al. studier har arbetsplatser med
majoriteten mén en battre psykosocial arbetsmiljo. Det ar svért att avgora hur fallet hade
varit ifall majoriteten av medarbetarna i hamnen hade varit kvinnor, men i nulidget med
mansdominans ar det manga av de uppmaétta faktorerna som pévisar en relativt god
psykosocial arbetsmiljo. Konflikter som uppstar mellan hamnarbetarna loses fort och ar inget
langvarigt vilket kan tyda pa att teorin stimmer. Hamnarbetarna ar inte langsinta och ar pa
arbetsplatsen for att arbeta och genomfora sina arbetsuppgifter och lagger kanske mindre
fokus pa att reta upp sig pa mindre dispyter. Det hade varit intressant att jamféra en hamn
som ar kvinnodominerad med Malarhamnar AB men i och med att hamnarbete ar
mansdominerat kommer svar pa den jamforelsen troligen aldrig att fas.

Hamnarbetarna pd Malarhamnar AB sédger att trots att det ar ett hart yrke dr “gubbarna
mjuka med varandra”® och att det finns “mycket kinslor darute” och stdttar varandra i
manga fragor, sisom exempelvis skilsmédssa. Problemet med den upplevda psykosociala
arbetsmiljon ligger enligt respondent 3 i att ledningen och hamnarbetarna inte arbetar
tillsammans for de psykosociala fragorna, utan istillet borde de arbeta aktivt tillsammans
och gora samtliga medarbetare delaktiga i just den diskussionen. I studien framgar att 18 %
av de anstillda instimmer med ”jag arbetar pa en arbetsplats som arbetar med psykosociala
arbetsmiljofragor” vilket ocksa kan bero pa att begreppet inte dr bekant for de anstéllda. For
att stirka arbetet med den psykosociala arbetsmiljon bor en 6ppen och aktiv diskussion foras
mellan chefer, tjinstemidn och hamnarbetare si att det fattas gemensamma beslut om
atgirder och rutiner. Det ar viktigt att uppmérksamma badda hamnarna vid beslutsfattande
om rutiner och atgirder eftersom hamnen i Koping upplevs ha kint sig nigot bortglomd
ibland och det ar viktigt att podngtera att Milarhamnar AB bestar av tva likvardiga hamnar,
oavsett var cheferna ar lokaliserade.

Realiteten att hamnarbetarna upplever sig arbeta pd en mer effektiv arbetsplats an
tjansteminnen kan bero pa att hamnarbetarna utfor sjalva lastnings- och lossningsarbetet
medan tjansteméannen utfor administrativt arbete. Det ar ocksa oklart hur fragan har tolkats
av respondenterna, nagon kan ha bedomt sin egen effektivitetet pa arbetet, ndgra andra
effektiviteten vid lastning och lossning eller en tredje organisatorisk effektivitet om till
exempel hur snabbt beslut implementeras.

8 Respondent 3, hamnarbetare, Malarhamnar AB, intervju, 2014-05-06
9 Respondent 3, hamnarbetare, Mdlarhamnar AB, intervju, 2014-05-06
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5.1 Trivsel

En faktor som har stor paverkan pa den psykosociala arbetsmiljon &r trivsel, och
medarbetarna pa Malarhamnar AB trivs pa arbetsplatsen och med sina medarbetare vilket ar
ett mycket bra utgéngsldage for vidare arbete med psykosociala fragor. Uppfattningen som
fatts vid observationer under arbete vid lossning och lastning av fartyg ar att samarbetet ar
bra och ménga tjansteméan och hamnarbetare har arbetat flera ar tillsammans sa de kianner
varandra vil i arbetssituationerna. Den goda sammanhallningen och héga trivseln kan vara
en bidragande faktor till det goda samarbetet. Trivseln bland medarbetarna ar nagot hogre dn
trivseln pa arbetsplatsen vilket kan bero pa att medarbetarna inte upplever sig vara delaktiga
i beslutsfattandet och att kommunikationen inte ar bra.

Baptiste (2008) flaitar samman flera faktorer inom psykosocial arbetsmiljo; gott ledarskap
och goda relationer mellan chefer och anstillda leder till fortroende vilket i sin tur leder till
okad trivsel pa arbetsplatsen, oOkat sjalvfortroende och o©kad motivation. Den o6kade
motivationen skall i sin tur bidra med storre engagemang och delaktighet och detta leder till
hogre produktivitet och effektivitet. Baptiste (2008) och Manzoor (2011) ar 6verens om att
privatlivet paverkar ens prestationer pa arbetet men dessa har uteslutits i studien om
Malarhamnar AB. Det hade varit intressant att studera forhallandet mellan tillfredsstéalldhet i
privatlivet och trivsel pa arbetsplatsen, motivation och engagemang och forska hur
hamnarbetarnas privatliv pdverkar arbetslivet.

Aven om alla medarbetare pd Milarhamnar AB inte #r overens om den goda
sammanhallningen och trivseln ar det viktigt att foretaget arbetar tillsammans mot
gemensamma mal, ”"skit samma vem som ar kranforare men att du har en, du har ett team™o°.
Att starka sammanhallningen och vikten av samarbetet samt minska kanslan av hierarki och
gruppering ar faktorer som det kan arbetas ytterligare med.

5.2 Krav, kontroll och stod

Att mén och kvinnor upplever olika krav och mojligheter till kontroll dr studerat (Elwér et al.
2014) men det dr svart att jamfora dessa pastdenden for hamnarbetare. Daremot ar
skillnaden tydligare mellan hamnarbetarna och tjinsteminnen dar kraven, mgjligheten till
kontroll, trivseln med kraven och kontrollen samt upplevda stodet upplevs hogre hos
tjdnsteminnen an hos hamnarbetarna. Detta kan bero pa att tjainstemannen har kontakt med
kunder och chefer, har mer administrativa uppgifter och har storre majlighet att vilja vilka
arbetsuppgifter som utfors i vilken ordning. Hamnarbetarna far daremot arbetsuppgifterna
delegerade av tjinsteminnen, produktionsledningen, och skall utfora arbetet inom en viss
tidsram for att sedan paborja nista arbetsuppgift och lar darfor inte uppleva att de kan
kontrollera miangden pa sitt arbete. Studien visar dven att hamnarbetarna upplever hogre
krav i sitt arbete dn mgjlighet till att kontrollera arbetsméngden och kan darfér kdnna sig
spanda. Det positiva dr att majoriteten hamnarbetare trivs battre med sina krav och hur

10 Respondent 2, hamnarbetare, Malarhamnar AB, intervju, 2014-05-05
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mycket de kan kontrolleras dn de faktiska upplevda kraven och mojligheten till kontroll.
Positivt ar ocksa att de anstillda upplever stod fran kolleger och narmaste chef, vilket enligt
Manzoor (2011) skall bidra till hogre produktivitet.

Medarbetarna pa Milarhamnar AB upplever hoga krav fran kunderna och dilemmat med att
utfora arbete och tillfredsstilla kunden samtidigt som medarbetarna skall forsoka undvika
stress och ha en god och trygg arbetsmiljo ar svar att hantera. For Malarhamnar AB giller det
att hitta en strategi for att satta granser 6ver vad kunden kan krava for tidsram for arbetet. I
intervjuerna framgéar att ett lagom produktionstempo bor hittas, s att bade erfarna och
mindre erfarna medarbetare kan klara tempot. Stress har dven uppkommit da kunderna
vistats pa kajen och forsokt 6ka arbetstempot. Skulle produktionsledningen vara oftare dn
kunderna pa kajen skulle det finnas mgjlighet for att hitta en bra reglering och dialog samt
kinna stodet fran ledningen. Medarbetarna beréttar i intervjuerna att kommunikationen ofta
sker direkt frdn kund till hamnarbetare da den istdllet borde vara fran kund via
produktionsledning till hamnarbetare. Den upplevda stressfaktorn bor ga att l16sa ifall
kommunikation om problemet sker.

I studien om byggarbetare framkommer att murare och forman upplever i forhallande till
ovriga arbetande i landet att de har goda mdojligheter till kontroll 6ver sitt arbete. Den studie
som genomforts pd Malarhamnar AB ir intern och resultat gir inte att jaimfora med andra
foretag. Daremot finns vissa kopplingar mellan anstillda pA Malarhamnar AB, tjanstemin
kontra hamnarbetare, och byggarbetare, forméan kontra murare, upplevda i férhallandet
mellan krav och kontroll. Hamnarbetare och murare upplever sig ha lagre kontroll dn vad
tjanstemin och forman har, medan tjansteminnen och formannen upplever sig ha hogre
krav an hamnarbetare och murare. (Boschman et al. 2013)

5.3 Relationer till chefer och delaktighet

Majoriteten av medarbetarna pa Mailarhamnar AB anser sig ha en god relation till sin
narmaste chef och har fortroende for och fran sin chef. Detta dr ocksd en god forutsittning
enligt Manzoor (2011) som skriver att en uppmuntrande arbetsmiljo och goda relationer till
chefer okar effektiviteten och produktiviteten. De goda relationerna mellan chefer och
anstillda bor varnas om genom Oppenhet och god kommunikation, for att det omsesidiga
fortroendet inte skall forloras (Baptiste, 2008). Manzoor (2011) papekar dven att chefer bor
ha mgjlighet till vidareutbildning och utveckla sina ledaregenskaper. Cheferna pa
Mailarhamnar AB bor tanka pa att varna om sina underordnade, ldta dem vara mer delaktiga i
beslutsfattandet om mgjligt och dven visa intresse for faktorer fran privatlivet som paverkar
vialméende och prestation pa arbetsplatsen for att anstillda ska kdnna engagemang fran
chefer. Fortroendet for cheferna ar nédgot lagre dn det upplevda fortroendet frdn cheferna
vilket tyder pa att cheferna kan behova utbildning inom ledarskap for att fa okat fértroende
fran sina underordnade. Synpunkter om bristfillig kommunikation pa Malarhamnar AB har
uppkommit och med tanke pa att relationerna ar goda bor detta vara mojligt att dtgiarda. I en
intervju framgar det att det ar 6ppna dorrar till chefernas arbetsrum och det ar latt att ga in
och prata med sin chef, s& forutsattningarna fér goda relationer och kommunikation finns.
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Kinsla av delaktighet ar en faktor som lyfts fram i flera olika studier och har en stor betydelse
pa den psykosociala arbetsmiljon. Tyvarr ar just delaktighet i beslutsfattande nagot av det
lagsta da drygt 40 % av de anstillda inte instimmer och endast 24 % instimmer med
pastdendet. Om cheferna kan involvera sina underordnade mera i beslutsfattandet och ge
mojligheten att paverka sitt eget arbete skulle det kunna bidra till ytterligare motivation och
engagemang vilket i sin tur leder till 6kad effektivitet och produktivitet. De intervjuade hade
betydligt hogre majlighet till att delta i beslutsfattande dn genomsnittet i enkatstudien vilket
tros bero pa att de som intervjuades arbetar bade inom stuveri pa fartygen och med
administrativa uppgifter inne pa kontoret.

Anstillda hos Mailarhamnar AB anser att goda prestationer och insatser inte alltid
uppmarksammas och det ar viktigt att engagera cheferna till att uppmarksamma dessa. Inte
bara goda prestationer utan dven vardagligt utfort arbete behover ocksa uppméarksammas for
att starka relationerna, motivationen och darmed ocksd engagemang och produktivitet
(Manzoor, 2011). De procentuella fordelningarna for hamnarbetare och tjanstemannen
skiljer sig markant och det ar fordelaktigt om fler hamnarbetare upplever att de far feedback
och aterkoppling pa arbetsprestationer. I en intervju framkommer ett forslag om att ibland
efter genomfort arbete sitta sig ner med arbetsgruppen for att utvardera det genomforda
arbetet. Eftersom detta kan vara tidskrivande behover utvarderingen inte ske efter varje
arbete, men speciellt ifall det dr nytt arbete som genomfors. En analys ger forutsattningar for
att gora nasta arbete dnnu battre och dirmed 6ka produktiviteten och effektiviteten och detta
kunde provas under en viss tidsperiod.

Seijts och Crim (2006) har i en artikel om de tio C:n pa engelska sammanfattat de faktorer
som engagerar andstdllda mest, vilka dr connect (=anslut), career (=karridr), clarity
(=klarhet), convey (=formedla), congratulate (=gratulera), contribute (=bidra), control
(kontroll), collaborate (=samarbeta), credibility (=troviardighet) och confidence (fértroende).
De flesta C:n framkommer i den genomforda litteraturstudien i kapitel 2 och saledes
paverkar engagemanget motivation och trivsel pa arbetsplatsen. Enligt Seijts och Crim
(2006) ar Malarhamnar AB pa ritt vig angdende vissa faktorer, medan vissa behover stiarkas
eller forbattras ytterligare. Connect, anslut, innebar att forhillandet mellan chef och
medarbetare dr god, vilket dven stimmer Overens med Milarhamnar AB. Samarbetet,
trovardigheten och fortroendet ar faktorer som ingar i Malarhamnar AB:s styrkor, medan
gratulation, bidra, kontroll och formedling kan bli battre. (Seijts & Crim, 2006)

5.4 Motivation

Manzoor (2011), Baptiste (2008) och Mills (2005) betonar vikten av motivation och att
arbetsgivaren skall kunna motivera sina anstillda. Motivation ar en av grunderna till att vilja
arbeta battre och att utvecklas vilket leder till 6kad produktivitet. Manzoor (2011) lyfter fram
pengar och 1on som motiverande faktor for att stanna i foretaget och vilja utbilda sig vidare. I
intervjuerna med anstillda p4 Mailarhamnar AB framgér olika faktorer, bland annat bra
arbetskamrater, delaktighet och VD som motiverar respondenterna. Overraskande #r dock
att ingen namner pengar och 16n som motivation. Hamnarbete ar ett yrke med bra 16n och

27



pengar driver folk i dagens samhille. Det kan anses tabu att prata om 16n och pengar vid
motivation och darfér namnde ingen det. En annan forklaring kan vara att den hoga lonen
hamnarbetare har ar en sjalvklarhet och ndmns darfor inte. En respondent lyfter dock fram
skillnaden med instéllning till arbetet, gar man till arbetet for att fd 16n eller gar man till
arbetet for att visa att man kan utfora sina arbetsuppgifter och far 16n for det men péstod inte
direkt att pengar motiverar denne.

Andra faktorer utover pengar och 16n som Manzoor (2011) havdar att motiverar anstillda ar
ledarskap, uppmuntran, uppskattning, utvecklingsmojligheter, respekt, gemensamt
beslutsfattande, goda arbetsrelationer, lojalitet, inspiration, erkidnnande, trygg arbetsmiljo,
empowerment, fortroende och utvecklingsmojligheter. De anstillda pa Milarhamnar AB
sdger att de har fortroende till och frén sin narmaste chef, utvecklas i viss man pa arbetet och
har mojligheten att vidareutbilda sig. Erkdnnande upplevs till en viss grad dar tjanstemannen
upplever mer erkidnnande 4n hamnarbetarna och det finns utvecklingspotential att forbattra
erkannandet for att hoja motivationen ytterligare hos anstillda. De faktorer som ar
analyserade i denna studie visar att det enligt Manzoor (2011) ska finnas motiverande
faktorer i arbetsmiljon pad Mélarhamnar AB. Ledarskap, lojalitet, inspiration och trygg
arbetsmiljo och empowerment har inte analyserats i denna studie och det vore intressant att
veta hur dessa faktorer forhéller sig till Manzoors resultat och de resultat som féatts om
Mailarhamnar AB.

Baptiste (2008) namner ocksa att motivation ar valdigt viktigt for att en anstilld ska trivas pa
sin arbetsplats. Motivation kan skapas d4 medarbetaren kidnner fortroende for och fran sin
ledning och sina chefer samtidigt som chefer stottar medarbetaren och har dr Malarhamnar
AB pa ritt vag da anstillda trivs pa arbetsplatsen och kianner fortroendet fran och for sin
chef. Baptiste nimner ocksa att det ar viktigt att arbeta med den mentala styrkan och hilsan,
bland annat att hgja sjalvfortroendet och —respekten, kinslan av meningsfullhet, sinne for
dndamalet samt att ha en mental balans. Detta gors och stirks genom goda relationer och
genom att varda relationer och stotta varandra pa arbetsplatsen. Den mentala hilsan och det
hojda sjalvfortroendet ar aspekter Mailarhamnar AB i fortsdttningen kan kartligga och
forbattra genom relativt enkla atgarder sdsom utvecklingssamtal.

Med facit i hand hade det varit av intresse att fordjupa studien om motivation. Fragor om
motivation stilldes endast vid intervjutillfallen och det hade varit intressant att veta mera om
vilka faktorer som motiverar majoriteten av de anstillda. Har finns mdjligheter for
Mailarhamnar AB att identifiera de faktorer som motiverar sina anstillda och lyfta fram dem
for att 6ka motivationen ytterligare. Aven en kartliggning frin Milarhamnar AB:s sida dver
hur de motiverar sina anstéllda bor goras for att hitta samspelet mellan arbetsgivare och
anstalld.

5.5 Ovriga iakttagelser fran studien

Litteraturstudien visar att de anstillda ar en viktig resurs for varje foretag och det ar viktigt
att lagga resurser pa dem och darfor ar det viktigt att ledningen forstar sambandet mellan
vialmaende och affirsutveckling. Det ar latt for foretag att fokusera pad de ekonomiska
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vinsterna och lonsamheterna men i lingden blir verksamheten inte lonsam om inte
personalen mar bra. Lika som maskiner och verktyg tas hand om bor anstillda tas hand om,
och dven battre. For mig ar affarsutveckling vilméende personal eftersom god personal leder
till effektivitet och produktivitet. Den summa som tjanas in genom proaktivt arbete och
forebyggande av sjukfranvaro skulle kunna utnyttjas pd flera sitt, till exempel kan en
rekreationsdag inforas, betalas ut som bonusar till anstéllda eller investeras i nigot trevligt
for personalen.

Det finns dven manga olika sitt att se pa psykosociala arbetsmiljofragor och for ett foretag
giller det att hitta det verktyg eller de metoder som passar dem bast. Malarhamnar AB bor
hitta ett av de manga verktygen som beror de fragor och omraden de vill utveckla for att
kunna genomfora kontinuerligt arbete med psykosociala arbetsmiljofragor. Personalchefen
och VD:n ir drivna och motiverade sa det lar inte finnas problem for att genomfora dessa
studier och atgiarder men problemet ligger i att hitta just det verktyget som passar foretaget i
fraga.

Baptiste (2008) skriver att ett “hinder” i hans forskning var att hantering av ménskliga
resurser som forbattrar anstilldas vilmdende kontra den hantering av ménskliga resurser
som Okar produktiviteten inte alltid arbetar pad samma sitt och di ar det svart att dra
slutsatsen hur arbetet for en god psykosocial arbetsmiljo skall ske pa ett entydigt sitt. Det
diskuteras mycket om motivation, "ngjdhet” med privatlivet och arbetslivet och att det ar
viktigt att hitta en balans mellan dessa. Da vaknar fragan; hur mycket skall arbetsplatsen
blanda sig i privatlivet? Ett faktum &r ju att privatlivet har en prégel pa arbetsprestationen,
men var gar gransen? Arbetsgivaren kan alltid gora sitt basta for att oka trivseln pa
arbetsplatsen och hoppas att det ocksa framjar det privata vilmaende. Vilken metod som
sedan ar det korrekta for foretaget i fraga far tillampas.

Malarhamnar AB bor aktivt arbeta med att minska skillnaderna om uppfattningar och
upplevelser i den psykosociala arbetsmiljon mellan yrkeskategorierna och fysiska
lokaliseringen. Det blir betydligt svarare att arbeta for gemensamma mal och varderingar om
medarbetarna ar splittrade. Dessutom borde alla medarbetare bli behandlade lika och ha
samma forutsittningar for till exempel vidareutbildning. Medvetenhet om att resultaten
troligen aldrig kommer att bli precis lika och faktumet att hamnarbetare och tjansteméan har
olika forutsattningar pa arbetsplatsen pa grund av de olika arbetsuppgifterna finns, men
generellt sett borde det striavas efter att vara s lika som mgjligt. Koping skall inte behova
kidnna sig bortglomda och hamnarbetarna i Vasteras skall ha mojlighet att fa lika mycket
feedback for sitt arbete som tjanstemannen.

Hela studien leder till tankar om hur faktorerna som paverkar psykosociala arbetsmiljon ar
sammanlinkade. Ar paverkanskedjan motivation - delaktighet - engagemang - trivsel
eller ar det tvartom och borjar med trivsel eller paverkas de av varandra i annan ordning? Det
finns inget entydigt svar och darfor blir fragan om psykosocial arbetsmiljo komplex. Alla
faktorer paverkar varandra, men i vilken ordning beror pa fran fall till fall. Utover dessa fyra
faktorer finns vildigt manga fler faktorer som péaverkar i olika situationer i ledet.
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5.6 Metoddiskussion

Nagot av det mest utmanande med denna rapportskrivning har varit att hitta ratt benimning
pa hamnarbete i litteratursokningen da termer som stevedore, dock worker, port worker
anvinds. Aven ordet for hamn har flera 6versittningar pa det engelska spriket vilket har
minskat sannolikheten att fa bra traffar i sokningarna. For att skapa denna rapport har det
varit utmanande och tidlamodskravande att hitta relevanta artiklar dd knappt néagra studier
om psykosocial arbetsmiljo i hamnar ar genomfort. Darfor har infallsvinkeln fatt bli bredare
och sokningar om psykosocial arbetsmiljé inom fler yrken har fatt ske. Eventuellt kunde fler
artiklar om fler yrkeskategorier ha anvants till litteraturstudien, men da de flesta artiklar som
behandlar psykosocial arbetsmiljé beror den fysiska paverkan har de inte varit relevanta. De
artiklar som anvants upplevs som trovardiga och relevanta efter egen bedomning och de
kallor som refererats till.

Enkidtundersokningen som genomfordes hade overraskande hog svarsfrekvens, vilket ar
mycket gladjande. Svarsfrekvensen och intresset varierade dock mellan hamnarna vilket kan
bero pé att medarbetarna i Vasteras kanner battre till genomforaren av studien i och med att
en fyra veckors praktik genomfordes dar. I Koping uttrycktes oro for att bli uthangd av
studien och tillkallad till chefen. Darfor kunde studiens syfte ha tydliggjorts battre samt
tydligare forklaring av processen med enkiten getts for att vinna fortroende hos de anstillda.
I Visteras fanns inte liknande skeptiskt framférhallande och dar togs studien varmt emot.
Det finns en viss variation i besvarandet av pastaende vilket kan bero pa slarv eller riadsla for
att bli uthangd och detta kan markas i pastdendet om fortroende for chefen som tydligt har
lagst svarsfrekvens Trots att alla enkiter inte ar korrekt uppfyllda anviands de for att
kvantitativt fa fram den tillgingliga informationen istillet for att ldgga fokus pa kvalitativ
information; varfor just den fragan har 1ag svarsfrekvens.

Endast tre intervjuer med hamnarbetare genomfordes vilket ar fi, men i och med att det &ar
kvalitativa intervjuer uppfyller de syftet. Det positiva ar att de intervjuade har tre olika
bakgrunder och erfarenheter och detta speglar sig i uppfattningen av den psykosociala
arbetsmiljon pd Malarhamnar AB. P& grund av arbetssituationen i Kopings hamn fanns det
inte tillfalle att intervjua nadgon anstalld dar. For att fa en battre uppfattning om eventuella
skillnader mellan Vasteras och Koping hade det varit intressant och valbehovligt att intervjua
nagon ur en annan synvinkel. Bara de tre intervjuade frdn Viasteras hamn hade olika
uppfattningar om att arbeta i Koping, vilket darfor hade varit mycket intressant i och med att
det enligt killor finns ett lillebrorskomplex i Koping. Sjilva intervjusituationen har varit
utvecklande for intervjuaren da endast teoretiska kunskaper om intervjumetoder finns
(Ejvegédrd, 2009). Eftersom hamnarbetarnas och tjanstemannens resultat fran enkatstudien
skiljer sig at hade det varit bra att intervjua en tjainsteman for att kunna jaimfora skillnader
ytterligare och eventuellt ocksd identifiera varfor resultaten skiljer sig. Intervjuerna gjordes
pa Milarhamnar AB:s kontorsutrymmen och miljon var neutral.

Nar resultaten analyserats och en helhetsbild 6ver Malarhamnar AB fatts, insags det att flera
olika faktorer kunde ha studerats for att pavisa kopplingen mellan dessa. Vissa enkit- och
intervjufragor hade kunnat formuleras om och haft foljdfragor for att fa battre uppfattning av
den psykosociala arbetsmiljon pa Malarhamnar AB. Exempelvis kunde motivation och
produktivitet ha studerats nirmare genom oppna fragor eller med bundna svarsalternativ i
enkiten.
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6 SLUTSATSER

Positiva faktorer sdsom trivsel, oppenhet, krav och kontroll pa arbetsuppgifter, stod,
delaktighet, mangsidiga arbetsuppgifter, erkdnnande, feedback, motivation, fortroende fran
och till chef, motivation, utveckling och vidareutbildning bidrar till att arbetstagaren méar bra
pa sin arbetsplats. Ar dessa faktorer diremot negativa kan vilmaende forsimras ansevirt.

Den psykosociala arbetsmiljon och sammanhallningen pa Malarhamnar AB upplevs som god
och trivseln pé arbetsplatsen och med arbetskamraterna ar mycket god vilka ocksé ar styrkor
for hamnen. Ytterligare styrkor ar drivna chefer och driven ledning, goda relationer inom
foretaget, fortroende for och fran chef samt stéd, varierande arbetsuppgifter, 6ppenhet for
forbattringar och mojlighet till vidareutveckling.

Tjansteminnen pa Milarhamnar AB upplever betydligt mycket mera feedback fran sina
chefer och upplever att goda prestationer och insatser uppmérksammas mer adn vad
hamnarbetarna gér. Hamnarbetarna upplever mycket lagre delaktighet i beslutsfattande an
tjanstemannen.

Svagheter i foretaget ar att fa involveras i beslutsfattandet, lillebrorskomplexet, variationer
mellan yrkeskategorierna och hamnarna, kommunikation, att arbetsplatsen inte upplevs som
modern och att fa upplever att arbetsplatsen arbetar med psykosociala arbetsmiljofragor. I
studien framkommer ocksa att ett storre engagemang av chefer onskas da fa anser att goda
prestationer och insatser uppmarksammas.

Det positiva med Malarhamnar AB:s situation ar att de har mojligheter att utvecklas och
forbattra den situationen de ar i nu. Det som de gor bra skall Malarhamnar AB fortsatta att
gora annu battre, mottot for foretaget ar att vara battre imorgon dn vad de ar idag.
Mailarhamnar AB arbetar med virderingar och mal och kan arbetet grundas pa dessa har
foretaget goda forutsattningar for att lyckas. Foretaget har drivna chefer som bryr sig vilket
underlattar forbattringsarbetet och de anstillda ar oppna for forbattringar och de ges
mojligheter till utveckling och utbildning. Det finns mojligheter att erbjuda fler anstallda
utbildningar och 6kat engagemang genom dessa.

Det som hotar Milarhamnar AB att utveckla sitt arbete med psykosociala arbetsmiljon ar att
uppdelningen mellan yrkeskategorierna och hamnarna blir starkare och den verkliga
installningen till forbattringar hos medarbetare trots att de enligt studien visar att de ar
oppna for dessa. Den hoga medeldldern och nirmande pensioneringen far ocksa ses som ett
hot da motivationen och intresset kan sinkas da pensioneringen narmar sig.

For att Malarhamnar AB ska kunna utveckla sitt arbete med sin psykosociala arbetsmiljo for
att gynna affarsutvecklingen behodver utover det nuvarande arbetet en kartlaggning av
motiverande faktorer goras; vilka faktorer motiverar medarbetarna och med vilka faktorer
motiverar Malarhamnar AB sina anstillda. De anstidllda behover ocksé ges storre majlighet
till delaktighet i beslutsfattandet och kommunikationen bor forbittras. Aterkoppling och
feedback for genomforda arbetsuppgifter ingar i kommunikationen som kan forbattras.
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Eftersom de identifierade faktorerna; trivsel, motivation, fortroende, kommunikation,
engagemang, delaktighet, dterkoppling och feedback, krav och kontroll med flera ar starkt
sammankopplade med varandra och med produktivitet och effektivitet ar det fordelaktigt om
Malarhamnar AB kan arbeta med alla delar, i egen prioriterad ordning, for att forbattra dem
och darmed sin organisationsutveckling.

32



7 FORSLAG TILL FORTSATTA STUDIER

Flera studier om samband mellan psykosocial arbetsmiljo och fysisk och psykisk hilsa ar
genomforda. Daremot behovs fler studier om psykosociala arbetsmiljon i yrken som anses
hérda, exempelvis industriarbete och byggarbete. Darfor skulle fler studier om sambandet
mellan psykosocial arbetsmiljo och hamnarbetares produktivitet kunna goras. I och med att
hamnarbete anses som ett hart yrke ar det viktigt att poangtera de mjukare fragorna och vara
oppen for dem eftersom de latt gloms bort.

Litteraturstudien och studien om Mailarhamnar AB visar att psykosociala arbetsmiljons
paverkan pa produktivitet och affirsutveckling ar ett outforskat omrade och flera studier
inom omrédet kan goras. I och med att omradet ar sa brett och tviarvetenskapligt finns flera
olika forskningsinriktningar att tillampa.

Kartlaggningen av den psykosociala arbetsmiljon pa Milarhamnar AB visar att det finns
utvecklingsmojligheter vilka ger forutsattningar for fortsatt arbete. Ifall atgirder viljs att
siattas in kan en liknande studie genomféras om ett ar for att se om det efter denna
kartlaggning gett effekt pa foretaget med hjilp av jamforande av de procentuella
fordelningarna.

Hamnarbetarna upplever stress och att identifiera stressorer for att atgirda dem kan hoja
trivsel, engagemang, produktivitet och effektivitet. Aven en studie eller kartliggning 6ver hur
medarbetarna pd Malarhamnar AB maér i privatlivet kunde vara av nytta for att se hur detta
aterspeglas pa trivsel, engagemang och prestationer i arbetet. For att forbattra sin
produktivitet och trivsel pa arbetsplatsen kunde Malarhamnar AB kartlagga vilka faktorer
som motiverar sina medarbetare och lagga fokus pa att stirka dessa. De motiverande
faktorerna lag inte i fokus i denna studie och med tanke pa att motivation ar en viktig del i
det psykosociala arbetsmiljoarbetet kunde detta gynna Méalarhamnar AB:s affarsutveckling.

Boschman (et al. 2013) jamfor byggarbetarnas psykosociala arbetsmiljo med andra
arbetstagare i landet och det kunde vara nyttigt att se hur anstdllda pd Malarhamnar AB
forhaller sig till resterande i Sverige angdende sin psykosociala arbetsmiljo. Det som
forsvarar en eventuell studie ar att det inte finns ndgot enhetligt sitt att forska pa, men om
flera olika branscher skulle jamforas i en och samma studie skulle det kunna ge intressanta
resultat.

De procentuella fordelningarna mellan “instammer inte alls” och “instimmer helt” som
framgatt i studien kan #ndras till hogre andel ”“instimmer” och ”instimmer helt” och det
borde vara ett mél att infora atgarder och handlingsplaner for att hoja dessa. I denna studie
har inte bland annat stress, sjukfranvaro, fysisk hilsa och privatliv studerats. Flera forfattare
ar inne (Rose et al. 2013 och Mills, 2005) pa de kostnader som sjukfranvaro och sjukdom
leder till. Det vore intressant att studera sjukfrdnvaron pd Malarhamnar AB och hur stora
kostnader dessa leder till. For att fa bukt pa sjukfranvaro bor proaktiva atgarder sittas in och
hur organisatoriskt och ekonomiskt krivande sidana atgirder kan vara av intresse att
studera. Vidare arbete for Malarhamnar AB dr att kartlagga hur det proaktiva arbetet for
psykosocial arbetsmiljo sker och hur detta kan forbattras ytterligare.
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BILAGA A, ENKAT

Medarbetarenk:it for examensarbetet ”Affarsutveckling ur ett psykosocialt per-
spektiv- Milarhamnar AB:s forutsattningar for att lyckas”

Basinformation
Kryssa i det alternativ som géller for dig, samt fyll i hur manga ar du arbetat i foretaget.

Yrkeskategori
Hamnarbetare (O Tjansteman O

Kén
Man O Kvinna O
Alder
18-25
26-30
31-35
36-40
41-45
46-50
51-55
56-60
61-
Antal ari foretaget

OO0O00000O0O

Psykosocial arbetsmiljo

Foljande fragor besvaras genom att kryssa for alternativ som stimmer bast 6verens med dina
upplevelser pa arbetsplatsen, endast ett alternativ per fraga.

Instammer Instammer
inte alls helt
1 2 3 4 5

Jag trivs pa arbetsplatsen O O O O O
Jag trivs med mina arbetskamrater O O O O O
Jag kan diskutera 6ppet om arbetsuppgifter med
mina arbetskamrater O O O O O
Jag tycker det &r roligt att ga till arbetet O O O O O
Jag ar medveten om foretagets mal och varderingar O O O O O
Jag ar 6ppen for forbattringar pa arbetsplatsen O O O O O
Jag kan kontrollera méangden pa mitt arbete O O O O O
Jag upplever hoga krav i arbetet O O O O O
Jag trivs med mina krav och arbetsmangd O O O O O
Jag kédnner stod fran medarbetare och ndrmaste chef O O O O O
Goda prestationer och insatser uppmarksammas O O O O O
Jag har ensidiga arbetsuppgifter O O O O O



Jag ar delaktig i beslutsfattande

Jag har en god relation till min ndrmaste chef

Jag kanner fortroende frgn min narmaste chef

Min narmaste chef har mitt fértroende

Min narmaste chef ger mig feedback for mitt arbete
Jag har mojlighet att paverka mitt arbete

Jag har mojlighet att vidareutbilda mig via arbets-
platsen

Jag utvecklas pa mitt arbete
Jag arbetar pa en modern arbetsplats

Jag arbetar pa en effektiv arbetsplats
Jag arbetar pa en arbetsplats som arbetar med psy-
kosociala arbetsmiljofragor

Ovriga kommentarer:

Tack for din medverkan!!

Sonja Koskinen, Milardalens Hogskola

Instammer
inte alls

OO0O00O0O0O+

O OO0 O

OO00O0OOw~

O OO0 O

OO0OO00O0OO0 w

O 000 O

OO0O0O00O0 -

O OO0 O

Instammer
helt

OO0O0O0OO0w

O OO0 O



BILAGA B, INTERVJUFRAGOR

Individuell intervju till Sonja Koskinens examensarbete ”Affarsutveckling ur ett psykosocialt
perspektiv Malarhamnar AB:s forutsiattningar att lyckas”

Yrkeskategori
Hamnarbetare Q) Tjansteman O

Kon

Man O Kvinna O

Alder
18-25
26-30
31-35
36-40
41-45
46-50
51-55
56-60
61-
Antal ar i foretaget

OO0O0O00O00O0O

Nar upplever du att du dr som mest produktiv? Vilka faktorer bidrar till att du far nagot
gjort” pa arbetet?

Hur beskriver du sammanhéllningen pa arbetsplatsen?

Hur engageras du i ditt arbete? Far du vara med i beslutsfattandet? Paverka arbetstider, ar-
betssitt, fordelning, arbetsgrupper?

Hur ar forhallandet mellan krav och kontroll pé dina arbetsuppgifter? Hur mycket kan du
paverka dina arbetsuppgifter, hoga krav, stod? Trivs du med det?

Vad motiverar dig i ditt arbete?

Upplever du att det finns utvecklingsmojligheter inom ditt yrke och ges dessa?
Vad tycker ni gor bra i fraimjandet av den psykosociala arbetsmiljon?

Vad tycker ni gor mindre bra i fraimjandet av den psykosociala arbetsmiljon?
Far du feedback for vil genomfort arbete fran andra dn bara din narmaste chef?

Hur upplever du skillnader i psykosociala arbetsmiljon mellan Visteras och Képing?

Tack for din medverkan!



BILAGA C, ENKATRESULTAT, PROCENTUELL

FORDELNING

Tabell 1. Tabellen visar den procentuella férdelningen bland samtliga anstallda fér samtliga

pastdenden i enkéatstudien.

psykosociala arbetsmiljofragor (n=57)

Instammer Instammer
Samtliga anstiéllda (n= 59) inte alls helt
1 2 3 4 5

Jag trivs pa arbetsplatsen (n= 58) 1,7% 6,9% | 27,6% | 32,8% 31,0%
Jag trivs med mina arbetskamrater (n=58) 0,0 % 34% | 19,0% | 41,4 % 36,2 %
Jafg kan diskutera 6ppet om arbetsuppgifter med 0,0 % 6.8% | 18,6% | 37.3% 37.3%
mina arbetskamrater (n=59)

Jag tycker det ar roligt att ga till arbetet (n=59) 3,4% 10,2% | 30,5% | 30,5% 25,4 %
iraf ;';rg;nedveten om foretagets mal och varderingar 34% 85% | 22.0% | 35,6 % 30,5 %

p— o forbatiri : |

i:% z;:;ppen or forbattringar pa arbetsplatsen 0,0% 18% | 71% | 375% 53,6 %
Jag kan kontrollera mangden pa mitt arbete (n=58) 13,8% | 138% | 293% | 36,2% 6,9 %
Jag upplever hoga krav i arbetet (n=59) 0,0% 85% | 39,0% | 35,6% 16,9 %
Jag trivs med mina krav och arbetsmangd (n= 59) 1,7% 6,8% | 37,3% | 40,7 % 13,6 %
Jcige;(?:?:;;tod fran medarbetare och ndarmaste 18% 70% | 36.8% | 29,8 % 246 %
Eincidsag;))restatloner och insatser uppmarksammas 10,2 % 153% | 28,8% | 33,9 % 11,9 %
Jag har ensidiga arbetsuppgifter (n=59) 33,9% 305% | 23,7% | 11,9% 0,0 %
Jag ar delaktig i beslutsfattande (n=58) 24,1 % 17,2% | 345% | 13,8% 10,3%
iig_ 22; en god relation till min narmaste chef 34% 34% | 31,0% | 32,8% 29.3 %
iig_ I;a;r;ner fortroende fran min narmaste chef 34% 658% | 30,5% | 30.5% 28.8 %
Min narmaste chef har mitt fértroende (n=55) 1,8% 12,7% | 30,9% | 32,7% 21,8%
(Mn|_n5n7a)rmaste chef ger mig feedback for mitt arbete 53 % 14.0% | 36,8% | 29,8 % 14,0 %
Jag har mojlighet att paverka mitt arbete (n=57) 7,0% 175% | 26,3% | 33,3% 15,8 %
Jag har mojlighet att vidareutbilda mig via 11.9 % 102% | 321% | 250% 19.6 %
arbetsplatsen (n= 56) Al e i = A
Jag utvecklas pa mitt arbete (n=58) 17,2 % 155% | 22,4% | 31,0% 13,8 %
Jag arbetar pa en modern arbetsplats (n=58) 52% 32,8% | 32,8% | 25,9% 3,4%
Jag arbetar pa en effektiv arbetsplats (n=57) 7,0% 140% | 46,6 % | 28,1% 35%
Jag arbetar pa en arbetsplats som arbetar med 15,8 % 3519% | 29,8% | 15,8 % 3.5 %




Tabell 2. Tabellen visar den procentuella férdelningen bland samtliga tjanstman fér samtliga

pastdenden i enkéatstudien.

psykosociala arbetsmiljéfragor (n=17)

Instaimmer Instammer
Tjansteman (n=17) inte alls helt
1 2 3 4 5

Jag trivs pa arbetsplatsen (n=17) 0,0 % 00% | 23,5% | 353% 41,2 %
Jag trivs med mina arbetskamrater (n=17) 0,0 % 11,8% | 0,0% | 58,8% 29,4 %

K <k - it
Jag an diskutera 6ppet om arbetsuppgifter med 0,0 % 11,8% | 11,8% | 47,1% 29.4%
mina arbetskamrater (n=17)
Jag tycker det ar roligt att ga till arbetet (n=17) 0,0 % 00% | 294% | 353% 353%
ifﬁ i;;nedveten om foretagets mal och varderingar 0,0 % 59% | 11.8% | 353 % 47.1%
ii% a1r7())ppen for forbattringar pa arbetsplatsen 0,0% 59% | 0,0% | 353% 58,8 %

kan k Il 3 3 mi
i:% 1a7r)1 ontrollera mangden pa mitt arbete 0,0 % 23.5% | 23.5% | 47,1% 5.9 %
Jag upplever hoga krav i arbetet (n=17) 0,0 % 00% | 23,5% | 47,1 % 29,4 %
Jag trivs med mina krav och arbetsmangd (n=17) 0,0% 59% | 353% | 41,2 % 17,6 %
Jag kdnner stdd fran medarbetare och narmaste 0,0% 59% | 23,5% | 47.1% 23.5 %
chef (n=17)
(Gno_df;;restatloner och insatser uppmarksammas 0,0% 0,0% | 29.4% | 41,2% 29,4 %
Jag har ensidiga arbetsuppgifter (n=17) 58,8 % 235% | 17,6% | 0,0% 0,0%
Jag ar delaktig i beslutsfattande (n=17) 5,9 % 17,6 % | 29,4% | 17,6 % 29,4 %

h lation till min n hef
i?ﬁ 1a7; en god relation till min ndrmaste che 0,0% 59% | 17.6% | 17,6 % 58,8 %
iig_ I1a7r)mer fortroende fran min narmaste chef 0,0% 59% | 17.6% | 17,6 % 58.8 %
Min narmaste chef har mitt fértroende (n= 16) 0,0% 6,3% | 18,8% | 25,0% 353%
(Mni_nlrgrmaste chef ger mig feedback for mitt arbete 0,0 % 59% | 23.5% | 353 % 353 %
Jag har mojlighet att paverka mitt arbete (n=17) 0,0 % 59% | 23,5% | 41,2 % 29,4 %
Jag har méjlighet att vidareutbilda mig via o 0 o 0 o
arbetsplatsen (n= 17) 0,0 % 56% | 33,3% | 22,2% 38,9 %
Jag utvecklas pa mitt arbete (n=17) 0,0 % 176% | 11,8% | 41,2% 29,4 %
Jag arbetar pa en modern arbetsplats (n=17) 0,0 % 294% | 41,2% | 23,5% 5,9 %
Jag arbetar pa en effektiv arbetsplats (n=17) 0,0 % 17,6 % | 58,8 % | 23,5% 0,0 %
Jag arbetar pa en arbetsplats som arbetar med 0,0 % 353% | 41,2% | 17,6 % 5.9 %




Tabell 3. Tabellen visar den procentuella férdelningen bland samtliga hamnarbetare for samtliga
pastdenden i enkéatstudien.

Instammer Instammer
Samtliga hamnarbetare (n=42) inte alls helt
1 2 3 4 5
Jag trivs pa arbetsplatsen (n= 41) 2,4% 9,8% | 29,3% | 31,7% 26,8 %
Jag trivs med mina arbetskamrater (n=41) 0,0 % 00% | 26,8% | 34,1% 39,0%

Jag kan diskutera 6ppet om arbetsuppgifter med

o, o) 0, [v) 0,
mina arbetskamrater (n=42) 0,0% 48% | 214% | 333% 40,5 %

Jag tycker det ar roligt att ga till arbetet (n=42) 4,8 % 143% | 31,0% | 28,6 % 21,4 %
ifﬁ zrl;nedveten om foretagets mal och varderingar 4,7% 93% | 25,6% | 37.2% 23.3%
Jag ar 6ppen for forbattringar pa arbetsplatsen 0,0% 0,0% | 10,0% | 40,0% 50,0 %
(n=40)

Jag kan kontrollera mdngden pa mitt arbete (n=41) 19,5 % 98% | 31,7% | 31,7% 7,3%

Jag upplever hoga krav i arbetet (n=42) 0,0 % 119% | 452% | 31,0% 11,9%
Jag trivs med mina krav och arbetsmangd (n=42) 2,4% 7,1% | 38,1% | 40,5% 11,9%
Jcige;(?:?zroitod fran medarbetare och ndarmaste 25% 75% | 42.5% | 22.5% 25,0 %
ESncidzlp;restatloner och insatser uppmarksammas 14.6 % 220% | 29.3% | 29,3 % 4,9%
Jag har ensidiga arbetsuppgifter (n=42) 23,8 % 33,3% | 26,2% | 16,7 % 0,0%
Jag ar delaktig i beslutsfattande (n=41) 31,7% 17,1% | 36,6% | 12,2% 2,4 %
iig_ Zi; en god relation till min ndrmaste chef 4,9% 24% | 36,6% | 39,0 % 17.1%
iig_ Iﬁr;ner fortroende fran min narmaste chef 47% 70% | 34,9% | 37.2% 16,3 %
Min narmaste chef har mitt fértroende (n=39) 2,6% 15,4% | 35,9% | 35,9% 5,0%
(Mni_n4n1?:;rmaste chef ger mig feedback for mitt arbete 75% 175% | 42,5% | 27,5 % 5.0 %
Jag har mojlighet att paverka mitt arbete (n=41) 10,0 % 225% | 27,5% | 30,0% 10,0 %

Jag har mojlighet att vidareutbilda mig via

17,19 12,2% | 34,1% | 24,49 12,29
arbetsplatsen (n=41) 1% 2% 1% A% 2%

Jag utvecklas pa mitt arbete (n=41) 24,4 % 146 % | 26,8% | 26,8 % 7,3%
Jag arbetar pa en modern arbetsplats (n=40) 7,5% 325% | 30,0% | 27,5% 2,5%
Jag arbetar pa en effektiv arbetsplats (n=40) 10,0 % 12,5% | 42,5% | 30,0% 5,0%

Jag arbetar pa en arbetsplats som arbetar med

o) 0, (o) (o) 0,
psykosociala arbetsmiljofragor (n=40) 22,5% 35,0% | 25,0% | 15,0% 2,5%




Tabell 4. Tabellen visar den procentuella fordelningen bland hamnarbetarna i Vasteras for samtliga

pastdenden i enkéatstudien.

psykosociala arbetsmiljéfragor (n= 29)

Instimmer Instammer

Vasteras hamnarabetare (n=31) inte alls helt
1 2 3 4 5

Jag trivs pa arbetsplatsen (n=31) 32% 6,5% | 25,8% | 35,5% 29,0 %
Jag trivs med mina arbetskamrater (n=30) 0,0 % 00% | 30,0% | 33,3% 36,7 %
Jag kan diskutera 6ppet om arbetsuppgifter med 0 0 o 0 o
mina arbetskamrater (n=31) 0,0% 32% | 258% | 23,0% 41,9 %
Jag tycker det ar roligt att ga till arbetet (n=31) 6,5 % 129% | 32,3% | 32,3% 16,1 %
iiisi)medveten om féretagets mal och varderingar 31% 63% | 281% | 34.4% 28.1%
ifﬁ é;rogjppen for forbattringar pa arbetsplatsen 0,0% 0,0% | 133% | 36,7 % 50,0 %
Jag kan kontrollera mangden pa mitt arbete (n=31) 19,4 % 97% | 32,3% | 29,0% 9,7 %
Jag upplever hoga krav i arbetet (n=31) 0,0% 129% | 38,7% | 32,3% 16,1 %
Jag trivs med mina krav och arbetsmangd (n= 31) 32% 6,5% | 355% | 38,7% 16,1 %
iige]i(?:_n;;;tod fran medarbetare och narmaste 3.4% 69% | 34.5% | 27.6% 27.6%
(Gno_dsor))restatloner och insatser uppmarksammas 13,3 % 267% | 233% | 30,0% 6.7 %
Jag har ensidiga arbetsuppgifter (n=31) 22,6 % 355% | 25,8% | 16,1 % 0,0%
Jag ar delaktig i beslutsfattande (n=30) 33,3% 16,7% | 36,7% | 10,0 % 3,3%
Jag har en god relation till min narmaste chef 6,7 % 33% | 36,7% | 30,0% 23.3%
(n=30)
i?ﬁ I;alr)mer fortroende fran min narmaste chef 6,3 % 63% | 31.3% | 34.4% 21.9%
Min ndarmaste chef har mitt fértroende (n= 29) 3,4% 17,2% | 27,6 % | 37,9% 6,7 %
Min narmaste chef ger mig feedback for mitt arbete 10,0 % 16,7% | 40,0% | 26,7 % 6.7 %
(n=30)
Jag har mojlighet att paverka mitt arbete (n= 30) 10,0 % 233% | 23,3% | 36,7 % 6,7 %
Jag har méjlighet att vidareutbilda mig via 10,0 % 13,3% | 33,3% | 30,0% 13,3 %
arbetsplatsen (n= 30)
Jag utvecklas pa mitt arbete (n=30) 23,3 % 13,3% | 20,0% | 36,7 % 6,7 %
Jag arbetar pa en modern arbetsplats (n=30) 6,7 % 40,0% | 20,0% | 30,0 % 3,3%
Jag arbetar pa en effektiv arbetsplats (n=29) 10,3 % 13,8% | 379% | 34,5% 3,4%
Jag arbetar pa en arbetsplats som arbetar med 172 % 345% | 24.1% | 20.7 % 3.4.%




Tabell 5. Tabellen visar den procentuella férdelningen bland hamnarbetarna i Képing fér samtliga
pastdenden i enkéatstudien.

Instimmer Instammer
K6ping hamnarbetare (n=11) inte alls helt
1 2 3 4 5
Jag trivs pa arbetsplatsen (n=11) 0,0 % 18,2% | 36,4% | 27,3% 18,2 %
Jag trivs med mina arbetskamrater (n=11) 0,0 % 00% | 18,2% | 36,4% 45,5 %

Jag kan diskutera 6ppet om arbetsuppgifter med

o, o) 0, [v) 0,
mina arbetskamrater (n=11) 0,0% 1% | 91% | 455% 36,4 %

Jag tycker det ar roligt att ga till arbetet (n=11) 0,0 % 182% | 27,3% | 18,2 % 36,4 %
ifﬁ irl;nedveten om foretagets mal och varderingar 9,1% 182% | 182% | 45,5 % 9.1 %
ifﬁ éirogjppen for forbattringar pa arbetsplatsen 0,0% 0,0% | 0,0% | 50,0% 50,0 %

Jag kan kontrollera mangden pa mitt arbete (n=10) 20,0 % 10,0% | 30,0% | 40,0 % 0,0 %

Jag upplever hoga krav i arbetet (n=11) 0,0% 9,1% | 63,6% | 27,3 % 0,0%
Jag trivs med mina krav och arbetsmangd (n=11) 0,0 % 9,1% | 45,5% | 45,5% 0,0 %
iige]i(?:_nirlitod fran medarbetare och narmaste 0,0 % 91% | 63.6% | 9.1% 18,2 %
(Gno_dflr))restatloner och insatser uppmarksammas 18,2 % 91% | 45,5% | 27.3% 0,0%
Jag har ensidiga arbetsuppgifter (n=11) 27,3 % 273% | 27,3% | 18,2 % 0,0%
Jag ar delaktig i beslutsfattande (n=11) 27,3 % 18,2% | 36,4% | 18,2% 0,0 %
Jlalg) har en god relation till min narmaste chef (n= 0,0 % 0,0% | 36,4% | 63.6% 0,0 %
i?ﬁ Iialr)mer fortroende fran min narmaste chef 0,0 % 91% | 455% | 45,5 % 0,0%
(Mnl_nlr;)a;rmaste chef har mitt fortroende 0,0% 10,0% | 60,0% | 30,0% 0,0 %
(Mninlrgijrmaste chef ger mig feedback for mitt arbete 0,0 % 20,0% | 50,0% | 30,0% 0,0%
Jag har méjlighet att paverka mitt arbete (n= 10) 10,0% |20,0% | 40,0% | 10,0 % 20,0 %

Jag har mojlighet att vidareutbilda mig via

o) 0, 0, 0, o)
arbetsplatsen (n=11) 36,4 % 91% | 364% | 9,1% 9,1%
Jag utvecklas pa mitt arbete (n= 11) 27,3 % 182% | 455% | 0,0% 9,1%
Jag arbetar pa en modern arbetsplats (n=11) 9,1% 18,2% | 54,5% | 18,2% 0,0 %
Jag arbetar pa en effektiv arbetsplats (n=11) 9,1% 9,1% | 54,5% | 18,2% 9,1%
Jag arbetar pa en arbetsplats som arbetar med 36,4 % 364% | 273% | 0,0% 0,0%

psykosociala arbetsmiljéfragor (n=11)
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