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IVAR SONESSON
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Forord

Detta projekt genomférdes som ett examensarbete pa Chalmers Tekniska Hogskola vid institutionen
for teknikens ekonomi och organisation inom programmet Ekonomi och Produktionsteknik.
Forfattarna av rapporten vill rikta ett stort tack till Foretaget, specifikt var handledare och for hens
medverkan och stéttande under studiens gang, samt alla andra intressenter som bidragit med enkét-
och intervjusvar vilka har legat till grund fér mycket av arbetet.

Vi vill dven tacka var handledare pa Chalmers fér den vagledning vi fatt och var examinator for
goda rad under vagen.



Sammanfattning

Studien har genomforts pa ett foretag som tillverkar och levererar flera olika typer av betong. Fokus
var pa tre av deras tillverkande anldggningar i omradet i och omkring Géteborg. Studiens
fokusomrade &r att undersoka missndje bland chaufforerna som kor ut betong till kunderna. Detta
da en hog personalomséttning och stort antal sjukskrivningar har identifierats vilket Foretaget tror
kan grunda sig i missnoje. Da den langsiktiga planen for regionen omfattar stor méangd
infrastrukturella byggnationer bor Foretaget minska pa omséattningen och de eventuellt forlorade
affarer som ar en produkt av att inte ha chaufforer pa plats eller chaufférer som inte har motivation
nog att skota sitt jobb pa ett forvantat satt. Som en foljd av detta @amnar studien undersoka
problembilden och méjliga I6sningar till dessa problem. Rapporten grundar sig i litteraturstudie och
en empirisk undersokning dar observationer, enkéater och intervjuer genomfordes pa de tre
tillverkande fabrikerna.

Den empiriska undersokningen gav en bild av det radande nulaget gallande niva av
medarbetartillfredsstallelse hos chaufforerna i sitt arbete. Detta i samband med att chaufférer fick
mojlighet att fortydliga vad de dnskade for atgarder inom omradet.

Tva huvudsakliga fragestallningar skapades for att askadliggora grundproblemen och underlatta det
fortgaende arbetet. Fragorna grundar sig i uppdelningen av psykosociala och 6vriga aspekter i
verksamheten. Med empiri, litteratur och analyser av dessa konstrueras en atgardsplan for att stétta
Foretaget i arbetet med det identifierade problemet.

Resultatet visade att det var stor brist pa feedback fran foretagets sida, i samband med franvaro fran
chefer. UtGver det visade det sig dven att det radde en brist pa standardisering vilket i kombination
med andra faktorer leder till ett missnéje. Dessa faktorer i samband med relevant teori,
rekommenderas foretaget att, i samband med flera andra atgarder, utveckla ett system for att
leverera aterkommande feedback till chaufforer och att optimera leveransflédet och i forlangningen
av denna atgard maximera utnyttjandegraden av chaufforernas arbetstid. Dessa atgarder forvantas
Oka medarbetartillfredstéllelse och framledes sdnka personalomséttningen samt minska antalet
sjukskrivningar.

Nyckelord: medarbetartillfredsstéllelse, motivation, logistik, transport



Abstract

The study was conducted at a company that manufactures and supplies several different types of
concrete. This was done with a focus on three of their manufacturing facilities in the area in and
around Gothenburg. The study's focus area is to investigate dissatisfaction among drivers who
delivers concrete to customers. The reason being that a high staff turnover and a large number of sick
leaves have been identified, which the Company believes may be a consequence of dissatisfaction
among drivers. As the municipality’s long-term plan for the region covers a large number of
infrastructural constructions, the Company should reduce turnover and the risk of loss in revenue that
IS a product of not having drivers on site or drivers who do not have enough motivation to do their
job as expected. As a result, the study intends to examine the problems and possible solutions to
these problems. The report is based on a literature study and an empirical study where site visits,
questionnaires and interviews were conducted at the three manufacturing factories.

The empirical survey provided a depiction of the current level of employee satisfaction among
drivers in their work as well as what was desired for measures in the working area, according to the
drivers.

Two main issues were created to illustrate the basic problems and facilitate the ongoing work. The
questions are based on the division of psychosocial and other aspects in the business. With empirical
data, literature and analyzes of these, an action plan is constructed to support the Company in the
work with the identified problem.

The results showed that there was a great lack of feedback from the company and a lack of attention
and interest from the managers. In addition, it turned out that there was a lack of standardization,
which in combination with other factors leads to dissatisfaction. With these factors in mind, together
with relevant literature, the company is recommended to, in conjunction with several other measures,
develop a system for delivering recurring feedback to drivers and to optimize the delivery flow.
These measures are expected to increase employee satisfaction and over time reduce staff turnover
and reduce the number of sick leaves.

Keywords: Employee satisfaction, motivation, logistics, transport
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1 Inledning

I inledningen beskrivs projektet och bakgrunden till studien forklaras. Detta gors for att ge en
forstaelse for valet av studiens utformning och dess mal. Under detta kapitel presenteras aven
studiens olika avgransningar och intressenter.

Studien genomfors pa uppdrag av ett féretag som dnskar forbli anonyma och benamns saledes
Foretaget framdver i denna rapport. Foretaget &r verksamma inom bygg- och
tillverkningsbranschen, och &r en del av en storre foretagskoncern. Foretaget producerar betong i
flera lander, dock ber6r denna studie tre av deras fabriker i VVastsverige. Dessa fabriker bendmns
som Fabrik A, B respektive C.

Att hog personalomséttning &r ett problem for en organisation &r ingen nyhet. Enligt Taylor (2002)
finns det flera kostnader kopplade till en htg personalomséttning. Att behéva soka nya kandidater,
genomfora intervjuer, genomga introduktion och systemadministration kopplat till detta ar bara ett
par av de aspekter som lyfts. Utdver detta menas det att det finns en faktor som &r en indirekt forlust
som kan kopplas till denna studie, forlust av kapacitet. Att under en period vara utan viktiga
personella resurser leder till forlorade intakter genom att man inte kan leverera till den kvalitet som
forvéntas, eller inte alls. (Taylor, 2002).

Enligt Pritchard och Ashwood (2008) ar motivation nagot som avgor hur anstallda allokerar sin tid
och energi i sitt arbete. Saledes ar det viktigt att ha en motiverad personal for att genom individerna
uppna en effektivitet och langsiktig hallbarhet i organisationen. Detta i samband med att en
motiverad personal & mer bendgen att bidra i forbattringsarbete gor att det ar nagot som bor beaktas
(Pritchard & Ashwood, 2008).

Detta gor att denna studie med stérsta sannolikhet ar av intresse for organisationer inom samma
bransch eller som har liknande verksamhet i sin leveranskedja.

1.1 Bakgrund

Foretaget levererar stora och sma mangder betong till olika byggarbetsplatser. Leveransstorlekarna
varierar mellan nagon enstaka kubikmeter till nagra 100 kubikmeter per dag. En betongbil lastar sex
kubikmeter betong i normalfallet. Leveransomradet stracker sig fran Géteborg till Kungéalv, Boras
och Kungsbacka. Ungefarligt leveransomrade kan beskadas i figur 1. I omradet kring StorGéteborg
har Foretaget tre fabriker som denna studie kommer att fokusera pa.

Den maximala produktionskapaciteten per dag for en betongfabrik ar omkring 600 kubikmeter,
nagot som ytterst sallan utnyttjas da betong ar en extrem farskvara och produceras just-in-time
enligt kundernas bestéllningar. Ett just-in-time system, eller JIT, &r ett system som bygger pa att
inte producera eller lagerhalla nagot innan det finns ett behov, vilket leder till ett tidskritiskt pull-
system (Kim, 1985).

Efterfragan pa transporter varierar mycket 6ver dagen vilket leder till att fabrikerna inte producerar
efter maximal kapacitet. Leveranserna ar fordelade sa att en stor del av leveransbehovet ar pa
morgonen och formiddagen medans det &r mindre intensivt pa eftermiddagen. En normal dag
producerar dessa tre betongfabriker 292 kubikmeter betong, vilket motsvarar 292*2,4=700 ton och
292/6=49 lastbilslass.
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Figur 1. De tre fabrikernas leveransomrade

Organisationens affarsidé innebar att producera och leverera flera typer av betong pa bestéllning av
kunder. Processen borjar med att dessa bestallningar delas upp mellan fabrikerna av en del av
verksamheten som kallas kundservice. Har planeras alla ordrar och vilka fabriker som skall
producera betongen for de olika ordrarna. Fabrikerna blir dven tilldelade vilka bilar de far tillgang
till for sina utleveranser av kundservice. Det &r darefter upp till fabrikerna att planera utleveranserna
pa ett sa effektivt satt som mojligt med de bilar, ordrar och andra resurser som de har att jobba med.
De har en gemensam fordonsflotta for alla leveranser vilket innebér ett komplicerat
kommunikations- och logistikflode. De arbetar i nuldget med ett Just-in-time system, dar
leveranserna inte far ha en standardavvikelse pa mer an ett par minuter. Utover detta ar inte alla
chaufforer anstallda av Foretaget, utan en majoritet blir inhyrda fran narliggande akerier, detta
skoter fabrikerna sjélva och inte kundservice. Detta skapar annu mer komplexitet i
informationsflodet, da dessa chaufférer har narmsta chef pa respektive akeri. Se forenklat
flodesschema i figur 2.

Akerier

Fabrik A

&

[ Utleverans till kunder > Kund

Egna
chaufforer

l Akerier
Kunder m Kundservice Fabrik B < [ Utleverans till kunder > Kund
J Egna
m chaufforer
Akerier
Fabrik C < Utleverans till kunder > Kund
Egna
chaufforer

Figur 2. Férenklad processkarta ver Foretagets orderhantering



Eftersom det tillverkas olika typer av betong for olika &ndamal innebér det att det kravs flera
batcher med olika kvaliteter, som hallfasthetsklass, frosttalighet, stenstorlek och konsistens. Dessa
kan inte tillverkas samtidigt da det finns begréansad tillganglighet till de olika blandarna som
anvands vilket forsvarar planeringsarbetet ytterligare.

Med en 6kande forsaljning orsakad av de langsiktiga planerna for regionen med stor
bostadsbyggnation och stora infrastruktursatsningar ser framtiden ljus ut for foretag i branschen,
likasa for Foretaget. For att hantera en 6kad produktionsvolym av betong, som medfor ett 6kande
antal korningar onskar foretaget att minska sin personalomsattning och forse kunderna med erfarna
chaufforer som utgar fran en stabil arbetsstyrka.

En del av arbetsstyrkan upplever missndje med organisationen av olika skal och en foljd av detta &r
att chaufforer valjer att sdga upp sig. Foretaget valjer att hdrsamma missndjet och avser att skapa en
atgardsplan for att motverka missndjet inom arbetsstyrkan av chaufforer.

Annu en aspekt att ta hansyn till &r att chaufforerna ar de som har kontakt med kunderna pa plats.
Det bor saledes finnas ett stort intresse fran foretagets sida att varna om chaufférerna och se till att
de formedlar en positiv och fordelaktig bild av foretaget. Utover detta sa ar det dven sa att
chaufforerna samlar pa sig information fran kunder och andra som de arbetar med som kan vara till
stor nytta for foretaget och som kan ligga till grund for forandringar eller stallningstagande pa
central niva. Chaufforerna blir delvis informatorer at foretaget fran dess vardeskapande plan till
dess planerande och agerar &ven ambassadorer for foretaget och formedlar dess bild mot omvarlden.
Detta gor att det &r viktigt for foretaget att se till att chaufforer & ndjda medarbetare som gynnar
foretaget mer &n de stjalper.

1.2 Syfte och Mal

Syftet med detta arbete &r att utreda varfor det finns ett missndje hos medarbetarna och leverera
atgardsforslag baserat pa teori och de iakttagelser som gjorts under arbetets gang. Detta da det ar
onskvart att ha en motiverad personal och lag omsattning av chaufforer. En konstant foranderlig
organisation &r en risk som kan leda till férlorade eller minskade intdkter samt storre kostnader &n
nodvandigt. Ett mer stabilt lage genererar dessutom en béttre grund att utveckla ifran och
underlattar arbetet med konstanta forbattringar. Allt detta forvéantas vara produkter utav denna
rapport och dess resultat.

Projektets mal &r att ta fram en atgardsplan som syftar till att hoja medarbetartillfredsstallelsen
bland chaufforerna som kor at Foretaget i Goteborgsregionen. For att kunna ta fram en konkret
atgardsplan har arbetet delats upp i nedanstaende tva huvudsakliga fragestallningar, dér en har
brutits ner i tvd underkategorier:

e Vad ar orsakerna till missnojet?
o Vad finns det for psykosociala orsaker?
o Vad finns det for praktiska orsaker?

o Vad kan goras for att atgarda detta missnoje?



1.3 Avgransningar

Den forsta avgransningen som gjordes var geografisk. Da Foretaget har tillverkning pa manga
platser i Sverige blev det en 6vermaktig uppgift att se ver foretagets kommunikation i helhet, da
det kommer att bli alldeles for omfattande. Tre fabriker i Goteborgsomradet valdes da dessa bildar
en gemensam enhet fran ett kommunikativt perspektiv. Deras respektive verksamhet och
kommunikation kommer att anvandas som utgangspunkt for arbetet. Detta for att fa en rimlig
méangd datainsamling och reducera projektet till en hanterbar storlek. Regionen hanterar sin egen
logistiska fordelning och det gjorde valet av geografisk avgransning an mer logiskt.

Den andra avgransningen som gjordes var att se 6ver kommunikationen mellan kundservice och
Fabriker, samt Fabriker och Chaufforer. Detta utesluter kommunikation mellan Goteborg och andra
kontor i landet. D& malet med arbetet ar att forbattra medarbetartillfredsstéllelse utfors
datainsamling pa yrkesgruppen chaufférer och forbattringsatgarder kommer att riktas mot
vederbdrande personer som har mojlighet att genomféra dessa. Fokus har kommer framst att riktas
mot chaufforerna, da det ar Foretagets 6nskan att forbattra motivation och tillfredsstallelse ibland
denna grupp.

Den teori som ber6rs i rapporten avhandlar omraden sdsom ledarskap, kommunikation och work
design. Aven andra teorier och modeller som tangerar dessa omraden kommer det att redogoras for,
detta for att skapa en bred grund att diskutera och korrelera resultaten till.

Nagon ekonomisk analys for den framtagna atgardsplanen kommer inte att genomforas. Projektet
syftar till att faststélla om det &r en hdg grad av missndje, vilket i forlangning orsakar
personalomséttning, och om s ar fallet undersoka varfor det &r sa. Atgardsplanen &r i hog grad
genomforbar utan att Foretaget behdver genomfora storskaliga ekonomiska investeringar.



2 Teori

| detta kapitel beskrivs de teoretiska ramverken som ligger till grund for uppsatsen. Har berors
teorier kopplade till ledarskap, motivation pa arbetsplatsen, vilket anses rimligt da detta arbete
amnar forbattra detta. Aven teorier kopplade till processer och floden sdsom Work design, stindiga
forbattringar och standardisering redogors for i detta kapitel. Detta da det &r viktigt att forsta
processerna och hur de paverkar dem arbetande pa foretaget och vad som kan géras for att forbattra
situationen. Slutligen berérs &ven kommunikation och feedback som ar vitalt for denna studie.
undersoker hur detta ser ut och hur det arbetas med pa foretaget och i forlangningen av det kunna se
om det finns utvecklingspotential inom omradet.

2.1 Ledarskap

Enligt Locke et al. (1999) ar ledarskap inte synonymt med en titel eller en position i ett foretag, utan
finns bara genom relation mellan manniskor. Ledarskap ar d&ven nagot som man maste arbeta for att
uppratthalla. Titulering och roller inom organisationer kan vara fordelaktigt for att befasta och
paborja ledarskapet, men en ledare behdver bevisa att denne ar ledaren konstant, genom att agera
som en sadan.

Ledarskap &r centralt i alla organisationer, och paverkar i stor utstrackning motivationen hos de som
paverkas av detta ledarskap (Chopra, 2002). Han menar ocksa att det ar viktigt hos en ledare att
bade vara kompetent inom processerna och arbetet som denne har ledande befattning dver och vara
inlast pd vad som motiverar de anstéllda for att kunna forst och influera de anstalldas
motivationsniva. Enligt Chopra (2002) finns det fyra huvudsakliga motivatorer for en anstalld, dar
en god relation till sin 6verordnade ar en av dem, vilket det ar viktigt att ledaren vet om och arbetar
for att skapa eller uppratthalla en sadan situation.

Enligt Buron & McDonald-Mann, 2011 (2011) finns det manga fordelar med att ledare jobbar med
feedback. Ett av malen med feedback ar att skapa en god relation med sina anstéllda och kunna ge
arlig feedback som recipienten tar at sig och antingen jobbar med eller glader sig at. Detta kommer
att i forlangningen skapa motivation inom organisationen. De menar &ven att feedback ar nagot som
maste ges ofta och i ratt tid. Detta da feedback ar en produkt som svalnar dver tid och saledes
behdver det arbetas med I6pande eftersom det inte ar en permanent engangsatgard. Att ge feedback
vid rétt tillfalle ar ocksa viktigt. Det som ledaren ger feedback pa maste vara farskt for att det ska
tas emot vél av mottagaren.

Aterkopplingen till anstallda ska ges med ett par viktiga kriterier i dtanke. Detta &r att det ska vara
simpelt, konkret och inte finnas risk for missforstand. En tydlig bild av vad som hant, hur det
uppfattades, givande av aterkoppling gallande detta samt under alla dessa steg vara 6vertydlig.
(Buron & McDonald-Mann, 2011, 2011)

Enligt Liker (2006) &r det viktigt att utveckla kompetenta och drivna ledare for att driva arbetslag
och produktionen framat. Han menar att inom Lean produktion, vilket ar ett arbetssatt utvecklat av
Toyota i Japan, kan ledarskapet sammanfattas med sex olika punkter:

Vilja att leda
Kunskap om arbetet
Ansvar for arbetet
Sténdiga forbéattringar
L edarskapsformaga
Formaga att lara ut
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Dessa egenskaper menar Liker (2006) &r nddvandiga for att skapa ett bra ledarskap. Han menar
ocksa att ledaren dr “mycket mer dn bara en dvervakare” och bor ta en aktiv roll 1 att driva arbetet
framat. Grupp- och teamledare har tre huvuduppgifter som foljer:

1. Stodja operatorer
2. Fréamja systemet
3. Leda forandring

Liker (2006) menar att da ledarrollen varierar mellan platser bor den vara flexibel och anpassas
efter vilka behov som finns. Ansvaret pa gruppledaren ar hogt da manga personer rapporterar till
denne och det medfor att hen far stort inflytande for hur organisationen hanteras och utvecklas.

2.1.1 Ledarskap och personalomséttning

Att ledaregenskaper har en paverkan pa personalomséttning har bekréftats av flera studier. 1 en
studie visades att karaktirsegenskapen “att visa omtanke” har en negativ koppling till
personalomsattning medan kontrollerande egenskaper hade en positiv koppling. (Fleishman et al.,
1955).

Carter et al. (2019) har forskat pa hur ledarskapets kvalitet paverkar personalomsattningen i den
amerikanska armen. De menar att det finns en positiv koppling mellan ett starkt ledarskap och en
anstéllds intention att stanna kvar i tjanst.

Muchinsky och Tuttle (1979) tar upp flera olika studier som visar pa att auktoritara ledarstilar har
direkta kopplingar till personalomsattning. De menar ocksa att det motsatta ar sant. Att ledarstilar
med manniskan i fokus leder till l&gre grad av personalomsattning. Sammanfattningsvis menar
Muchinsky och Tuttle (1979) att det &r avsaknaden av arbetstillfredsstéllelse som leder till en hdgre
grad av personalomsattning och att detta kan vara ett resultat av undermaligt ledarskap.

2.2 Kommunikation

For att en organisation skall kunna verka mot och eventuellt uppna gemensamma mal kravs en
tydlig och effektiv kommunikation. Det finns olika kommunikationsaspekter att ta i beaktning vid
en analys av en organisation. Organisationer som framjar kommunikation mellan ledare och
personal har storre sannolikhet att agera effektivt (Ivancevich et al., 1990).

2.2.1 Informationsflode

Hantering av information ar en av de viktigaste aspekterna att ta hansyn till. Att rétt information
formedlas for att parterna skall kunna arbeta mot gemensamma mal &r fundamentalt for att en
organisations syfte skall uppnas. Interpersonell kommunikation kan beskrivas med hjalp av
Shannon Weavers modell (1948). Modellen kan sammanfattas med att en part formedlar uppfattad
information som fardas, stors, och till slut uppfattas och tolkas av en mottagare. Samtliga delar av
kommunikationen lagger grund for och beskriver hur ett informationsutbyte sker. Modellen &r
overskadlig och det gar tydligt att utgora hur missforstand kan uppsta i sadana interaktioner.

Utover processen att dverfora information fran en part till en annan kréavs ofta en translation, en
oversattning. Heide et al. (2012) menar att ledare behover skifta fokus fran att sprida information
till att diskutera med 6vriga medarbetare istallet. Detta menar de minskar risken for
missuppfattningar.

Att fa ratt information for att utfora ratt uppgift ar en komplicerad process. Kundkrav som behover
Oversattas till produktspecifikation som i sin tur behdver materialval och tillverkningsmetod ar



exempel pa detta. En kedja blir snabbt lang och komplex vilket kraver noggrann hantering for att
kundkrav skall kunna uppfyllas.

Informationsflode har en central roll i all kommunikation. Inom organisationer kan den brytas ned i
tva floden: nedat flodande och uppat flodande. Ivancevich et al. (1990) beskriver dessa som
kommunikationskanaler 6ver hierarkiska ordnader dér nedat flodande &r ledarskapet som formedlar
information till sina underordnade. Exempel pa sadan information ar manualer,
rekryteringsprocesser och olika uppdrag som skall utféras. Uppat flodande kommunikation &r da
information ror sig fran lagre hierarkisk ordning uppat i kedjan. Detta menar Ivancevich et al.
(1990) ar minst lika viktigt som den nedat flodande kommunikationen da den forser ledarskapet
med information som gynnar organisationen. Exempel pa detta &r vilka problem som arbetare
upplever hindrar deras arbete och hur den nedat flédande kommunikationen tas emot.

2.2.2 Feedback

Det finns flera olika modeller for hur feedback anvands for att bidra till arbetstillfredsstallelse.
Dessa modeller lyfts i senare kapitel i rapporten. Ovan namns uppat flodande kommunikation som
fungerar som feedback for ledarskapet géllande hur de anstéllda upplever sin tillvaro och hur de tar
emot den nedat flodande kommunikationen. (Ivancevich et al. 1990).

Feedback lyfts som ett viktigt redskap for att utveckla och inbringa motivation i medarbetare i
flertal vil etablerade teoretiska modeller for organisationshantering. Exempel pa dessa ar “Self-
determination theory” (Deci & Ryan, 2000) och “Job Characteristics model” (Hackman & Oldham
1976) och beskrivs ytterligare i kapitel 4.7 Work design.

2.2.3 Information och personalomsattning

Att formedla ratt information for att skapa ratt forvantningar pa ett arbete ar viktigt for en
organisation. Detta exemplifieras med fyra olika undersékningar nedan.

Enligt Ross och Zander (1957) har personer som fatt en korrekt uppfattning om graden av autonomi
I ett arbete hogre sannolikhet att stanna kvar i arbete &n personer som overvérderat autonomin,
Detta styrks av Weitz (1956) som skickade ut broschyrer med yrkesinformation till halften av
sokanden for en tjanst som séljare. Den hélft som fatt broschyren hade anpassat forvantningarna pa
tjansten vilket resulterade i lagre omsattningsgrad an de som inte fatt samma information.

Lefkovitz (1970) utférde en undersokning dar arbetare fick olika lang upplarning vid symaskiner pa
en arbetsplats. Resultatet av undersokningen visade att ju langre traning arbetarna fick desto lagre
personalomsattning blev det dérefter.

Wanous (1973) utforde ett experiment dar en traditionell introduktionsfilm visades for ena halvan
av en grupp s6kande medan en experimentell film visades for den andra halvan. Den experimentella
filmen syftade till att visa bade positiva och negativa aspekter av arbetet. Resultatet av studien
visade att de som fatt en helhetsbild av arbetet hade farre avsikter att lamna foretaget an de som
blivit visade den traditionella introduktionsfilmen.

Muchinsku och Tuttle (1979) menar att organisationer kan begrénsa personalomsattningen genom
att formedla en rattmatig bild av arbetet pa olika sétt. Antingen genom arbetstraning eller
verklighetsforankrad informationsdelning.



2.3 Motivation pa arbetsplatsen

Det finns olika syner pa vad som skapar motivation pa arbetsplatsen. Ett av de forsta valgrundade
synsatten som vaxte fram var taylorismen, ocksa kallat Scientific Management. Detta synsatt véxte
fram under borjan pa 1900-talet efter att president Roosevelt papekade att Amerikas resurser inte
var oandliga, och att den storre fragan inte var kvantiteten av naturresurserna, utan effektiviteten i
hur man anvéande dem. | och med detta skapades Scientific Management, med mal att effektivisera
industrier i USA. Taylor (2004) menar ocksa att detta synsatt kan appliceras i alla organisationer,
hem saval som kyrkor.

Taylor (2004) menar att det enda som motiverar arbetare ar materiella incitament, sdsom hog 16n,
beléningar eller gavor for bra arbete. Detta gar hand i hand med att man i Scientific Management
sag manniskan som enbart annu en byggkloss i en organisation som gjorde sin uppgift pa en viss
tid. (Taylor, 2004)

Detta &r ett annorlunda sétt att se pa motivation an vad vi i dagens Sverige pa senare ar har blivit
vana vid. | dagslaget ar det valkant att motivation for sitt arbete grundar sig i manga fler faktorer an
materiella incitament. Exempel pa dessa faktorer ar att den anstéllde kanner att det hen gor ar
meningsfullt, antingen for sig sjalv eller ndgot som individen bryr sig om, att man utvecklas pa ett
personligt plan som ké&nns givande, att man har stort inflytande dver sina arbetsuppgifter eller att
man har en god social situation pa sin arbetsplats (Pritchard & Ashwood, 2008).

Scientific management ar, jamfort med dagslaget, en valdigt inhuman filosofi, och har kommit att
motbevisas flera ganger under historien (Spender & Kijne, 1996).

Pritchard och Ashwood (2008), menar daremot att motivation pa arbetsplatsen ar nagot som
beskriver hur individer valjer att allokera sin tid, energi och andra resurser i sitt dagliga arbete.
Detta gor att det &r hogst intressant for personalansvariga i organisationer att forsta detta och hur det
paverkar ens anstallda. For att forbattra ett arbete eller en process sa maste man tillféra energi och
tid, vilket en person som &r motiverad att géra uppgiften kommer att géra. Han menar &ven att det
finns ett flertal saker som motiverar en person. Dessa ar att den anstallde vill att féljande kriterier
ska uppnas:

- Sjéalvbestammande Over sitt arbete

- Vill gj ha ansvar 6ver sadant som inte gar att styra Gver
- Aterkoppling, men inte som en produkt av 6vervakning
- Att respekt visas for individens tid

- Att det visas uppskattning

Ytterligare lyfts en punkt av stor vikt. Anstéllda har ofta en inherent vilja att gora ett bra jobb, och
att gora ett bra jobb &r motiverande i sig sjalvt. (Pritchard & Ashwood, 2008) Pa samma séatt ger en
dalig arbetsinsats ofta en dalig kansla hos medarbetaren, vilket denne garna undviker.

Enligt Herzberg (2017) sa finns det ocksa flera faktorer for att motivation pa arbetsplatsen ska
infinna sig, vilka redovisas i figur 3 nedan. Han menar att prestation, uppna mal och klara av
arbetsuppgifter ar viktigast for att den anstéllde ska uppna ett motiverat stadie. 41% av de 228
personerna tillfragade studien anser att det ar den viktigaste motivatorn. Darefter kom
uppmarksammande och sedan arbetet i sig sjalvt. Detta skiljer sig delvis fran det som Pritchard &
Ashwood (2008) skriver och lyfter in fler faktorer i motivationsteorier.

Herzberg (2017) delar upp dessa faktorer i fyra delar, som illustreras med ett storre radavstand i

figur 3. Dar faktor ett och tva, faktor tre till fem, faktor sex, och resterande faktorer, ar fristaende
grupper av motivatorer som hamnar i samma kategori. Detta da de har direkt med varandra att gora,
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exempelvis att man blir uppmérksammad ndr man presterar bra eller att ansvar och en befordran &r
motiverande om grundarbetet i sig ar inspirerande. Lonen star som en fristadende kategori da den ar
viktig men ér till skillnad fran de andra kategorierna ett uteslutande materiellt incitament.

Procentandel av falktorer som paverkar motivation.

N=228
Faktor Total*
Prestation 41
Erkénnande 33
Sjdlva arbetet 26
Ansvar 23
Avancemang 20
Lon 15
Majlighet att vixa 6
Relation med underordnade 6
Status 4
Relation med déverordnade 4
Relation med jamlika 3
Teknisk évervakning av produkter 3
Féretagets policy och administration 3
Arbetsforhdllande 1
Privathiv 1
1

Sikerhet pa arbetsplatsen

* Totalen av procenten déverstiger 100 eftersom ait fler
an en faktor kan dvka upp 1 en sekvens av flera event
for respondenten

Figur 3. Faktorer som paverkar motivation, enligt Herzberg (2017)

Liker (2006) skriver att for att motivera och utveckla arbetare, sa kravs det mer &n bra I6n och
formaner. Han skriver att om det inte skapas en arbetsmiljo som hjalper de anstallda att vaxa kan
man lagga till hur mycket materiella incitament som helst utan att det har nagon storre paverkan pa
produktivitet eller motivation.

2.4 Kaizen, stdndiga forbattringar

Ett av verktygen inom lean &r Kaizen, eller stdndiga forbattringar. Att standigt forbattra processer,
arbetsmoment, underhall eller kunskap etcetera, innebar mojligheter att utveckla och optimera delar
av arbete som bidrar i det stora hela att 6ka produktiviteten och kan skapa en grund for framtida
forbattringar. Personal inom organisationer som jobbar med kaizen har ansvar att rapportera och
aktivt soka forbattringar till sin arbetsplats. Meddelas forbattringsatgarder till gruppledare eller
forman 6kar mojligheterna till att situationen forbattras och en ny standard implementeras. Det &r
viktigt att hela arbetsstyrkan ar med och utvecklar standiga forbattringar (Liker, 2006).



Kaizen-event ar projekt med kort tidsrymd som amnar att snabbt implementera forbattringar pa
delar av produktionen, till exempel en process eller ett moment i produktionskedjan. Detta medfor
att trappan med forbattringar, vilken kan ses i figur 4, 0kar kraftigt vid eventens losningar.

Framsteg

A

Kaizen

Kaizen

Kaizen

Kaizen event

Tid

Figur 4. Forandringen av framsteg sett dver tid vid arbete med stdndeiga forbattringar genom kaizen event

2.5 Standardiserat arbete

Standardisering av arbete och processer ar ett verktyg som utgor ett av kraven for att Kaizen skall
fungera (Imai, 1986). Att standardisera skapar en grund for att kunna forbattra processer, arbetssatt
och moment m.m. En implementation av det har verktyget medfor ett tydligt och dverskadligt satt
att lara upp nya operatérer. Ytterligare fordelar ar att nar en process ar standardiserat ar det lattare
att upptéacka variation eller avvikelser i processen och darmed kunna utreda och atgarda problemet.
(Liker, 2006)

Enligt Miklava et al. (2016), innebar standardisering av arbetssatt ocksa att man forandrar ett
foretags kultur. Detta da implementering av standardiseringen gor att man férvéntar sig samma typ
av struktur och korrekthet i andra aspekter av organisationen. Detta &r enligt forfattaren en
grundlaggande del av att en implementation av lean produktion lyckas, och en faktor som alltfor
ofta ignoreras.

Att ha en lag niva av standardisering leder till en hogre niva av osakerhet (Fernstrom & Linneusson,
2013). En stor osakerhet i processerna gor det inte bara svarare att forsta varfor vissa situationer
uppstar och i forlangningen aven svarare att atgarda. Utdver detta finns det en risk att en oplanerad
situation som uppstatt pa grund av en stor osakerhet i radande arbetssatt i sin tur skapar fler
situationer av samma karaktar. Detta da hantering av den forsta konsekvensen eventuellt skapar en
till, och saledes eskalerar situationen &n mer, allt som en produkt av nivan av osékerhet. (Fernstrom
& Linneusson, 2013).
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2.6 Work design

Work design ar ett samlingsbegrepp for hur ett arbete &r utformat. Detta beskriver hur alla
arbetsuppgifter, samarbeten, aktiviteter och ansvarsomraden etcetera ar kopplat till organisationens
malbild (Parker, 2014). Work Design utvecklades som svar pa gamla modeller som utvecklades
under den industriella revolutionen, dar fokus lag pa att optimera processer och maximera
produktivitet och darfor &r work design mer riktad mot framst motivationsteori (Parker, 2014).
Nagra av aspekterna som behdvde anpassas for att atgarda problem som uppstatt under Scientific
management var brist pa; varierande arbete, sjalvstyrt arbete och arbetstillfredsstallelse 6verlag
(Parker, 2014). Att 6ka arbetarens ansvar for planering och utforande av sitt eget arbete medfor
ytterligare skal for arbetaren att arbeta forebyggande genom att forstaelsen for hur arbetsinsatsen
paverkar arbetet i det stora hela infinner sig (Grant, 2007).

Sammanfattningsvis kan work design beskrivas som att arbetets utformning flyttades fran strikt
styrda processer till processer med hogre grad av sjalvbestammande dar hogre fokus ligger pa
valbefinnande och langsiktig planering.

Det finns flera olika sorters modeller som @&mnar att beskriva just hur ett arbete ar utformat, om an
med olika kategorisering. Den mest framtradande modellen som anvands utvecklades av Hackman
och Oldham (1976) och bendmns som “Job Characteristics Model”, eller “JCM”. Modellen &r
baserad pa fem olika egenskaper:

- Autonomi
- Feedback
- Variation
- Betydelse
- ldentitet

Studier har bekréaftat att egenskaperna ovan ar kopplade till arbetstillfredsstallelse, inre motivation
och tillfredsstéllelse av utveckling. (Parker 2014). Parkers hanvisade studier visar aven att JCM har
paverkan pé andra utfall som “engagemang, medarbetartillfredsstéllelse, utbrindhet och
rolluppfattning”.

Foretag som Volvo har anvant work design for att forbattra produktivitet och arbetstillfredsstéllelse
genom att lagga vikt pa autonomi och feedback (lvancevich et al., 1990). Detta menar lvancevich ar
for att det &r lattare att férse medarbetare med 6kat ansvar och 6kad feedback an att férdndra
karaktéren av arbetsuppgiften i sig.

Andra modeller som “Demands-Control Model (DCM)” som utvecklades av Karasek (1979) och
“Job Demands-Resource Model (JD-R)” som utvecklades av Demerouti et al. (2001), ar tva
ytterligare exempel pa modeller som amnar att anpassa arbetets forutsattningar for att paverka utfall
av arbetstillfredsstallelse. Bakker och Demerouti (2007) menar att arbetsrelaterad stress ar en
produkt av hoga prestationskrav och lag sjalvbestammandegrad (H6g Demand, lag Control i DCM).
Enligt Karasek (1979), kan dessa negativa konsekvenser begransas genom att 6ka
sjalvbestammandegraden sa att arbetaren sjalv kan anpassa arbetet for att uppna de hoga kraven.
“JD-R”-modellen fokuserar pa vilka tillgangar arbetaren har att tillga och genom att anpassa dessa
kan arbetaren mota kraven béttre. (Bakker, 2007)

Suzanne de Treville och John Antonakis (2005) har analyserat lean produktion med hjélp av JCM

som verktyg. De menar att lean produktion paverkar de fem olika egenskaperna listade ovan bade
positivt och negativt. | stycken nedan sammanfattas, enligt Treville och Antonakis (2005), lean
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produktions potentiella paverkan pa JCM. Analysen de utfort anvands som underlag till en del av
verktygen inom lean som dven finns utanfor filosofin.

Autonomi &r en faktor som i standardiserade arbetsuppgifter blir kraftigt begréansad. Eftersom
standardisering av arbete ar en process dar arbetsmomenten noggrant kartlaggs och analyseras for
att identifiera basta sattet att utfora uppgiften pa, lamnar det véldigt lite utrymme for frihet och
sjalvbestdimmande arbete. Enligt Davy et al. (1992) kan autonomi upplevas trots strikt styrd
arbetsmiljo. Autonomin upplevs da i form av ansvarstagande och beslutsfattande.

Feedback ar positivt kopplat till lean produktion. Da standardiserat arbete ger direkt feedback till
operatdrer beddms lean produktion som ett effektivt system ur JCM-modellen. Aven ldrande mellan
kollegor fungerar som ett feedbacksystem i lean produktion.

Variation eller “skill variety” dr element av arbete som bedoms 6ka vid implementation av rotation
av arbetsuppgifter. Detta for att aspekter som arbetsrotation och delaktighet vid utvecklande av de
standardiserade rutinerna innebér att arbetaren far en bred variation i sitt arbete. Liksom det finns
positiva aspekter finns dven hér negativa aspekter av implementationen. Kritiker hdavdar att arbetare
far begransad delaktighet i probleml6sning. Rinehart et al. (1997), menar att en breddad kunskap
leder till att arbetare far gora flera saker samtidigt pa grund av sin kompetens.

Betydelse ar kopplat till vad medarbetare upplever att deras arbetsinsats bidrar till. Ar
arbetsuppgifterna kopplade till att utveckla nagot som de upplever ar meningsfullt (exempelvis
medicintillverkning eller skyddsutrustning) bedémer de att betydelse ar hogre &n om de tillverkar
triviala produkter. Detta ar kopplat till vilken typ av arbete som utfors och inte till nagon direkt
verktygsmodell som anvands.

Identitet innebar att medarbetare upplever att deras arbetsinsats ar kopplad till nagon form av
helhet, nagon form av resultat. Detta uppfylls av samma skal som variation. Detta uppfylls liksom
variation enligt lean teori. Eftersom arbetsrotation ar nagot som efterstravas ger det medarbetare en
helhetsbild av vad deras arbete bidrar till vilket i sin tur paverkar “Identiteten” positivt.

Parker (2014) skriver att det finns belagg for att work design paverkar bade valbefinnande och
ekonomiska utfall for individer liksom organisationer.

2.7 Self determination theory

Autonomi, eller sjalvbestdmmande, ar en faktor som spelar stor roll for hur meningsfullt ett arbete
upplevs (Herzberg, 2017). Self-Determination-Theory, eller sjalvbestammandeteori ar ett begrepp
som ger en forklaring till hur sjalvbestammandegraden paverkar motivationen att utfora en uppgift
(Ryan & Deci, 2017). Teorin beskriver hur yttre och inre motivation &r kopplat till
arbetsforhallanden och utgar fran tre psykologiska forutsattningar for att skapa inre motivation hos
de anstéllda. De tre psykologiska forutsattningarna ar: kompetens, autonomi och samhérighet.

2.7.1 Inre motivation

Inre motivation &r ett begrepp som anvénds for att beskriva motivation som uppstar fran att utfora
sjalva uppgifterna. Ryan och Deci (2017) menar att det gar att likna inre motivation vid barn som
leker. Att beléningen utvinns ur sjalva lekens olika aspekter. Ytterligare, menar de att personal som
har en inre motivation for sina arbetsuppgifter presterar i allmanhet béattre och har en hdgre grad av
vélbefinnande (Ryan & Deci, 2017).
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Positiv feedback kopplat till det utférda arbetet starker kanslan av egenvilja att utféra
arbetsuppgifterna och darmed ocksa motivationen (Gagné, 2014). Hon menar att nar en individ far
en aterkoppling for ett gott utfort arbete, sanker det osékerhet och vetskapen for individen om sin
kompetens driver den till sankta stressnivaer och en formaga utvérdera sin kunskap samt att se
forbattringar som den gjort.

Autonomi ar en av faktorerna som paverkar den inre motivationen positivt. Studier har visat att
oavsett kulturella skillnader sa upplever arbetare storre arbetstillfredsstallelse och visar ett hogre
engagemang da ett ledarskap lagger vikt pa autonomi hos arbetaren (Gagné, 2014). Ar arbetet styrt

eller strikt 6vervakat paverkar det motivationen negativt hos arbetaren.

Samhorighet &r den sista byggstenen som i samband med autonomi och kompetens leder till inre
motivation. Ryan och Deci (2000) skriver att en kansla av samhdrighet, exempelvis i klassrum, kan
fa elever att respektera och internalisera de gemensamma varderingar som lag grund till de regler
som fanns i klassrummet. Samma koncept fungerar ocksa pa arbetsplatser. Detta refererar Ryan och
Deci (2017) till att da en studie som utforts pa hotellarbetare, visade att de upplevde hogre
motivation da ledarskapet bidrog till en miljo dar autonomi och samhdérighet vardesattes. Detta
illustreras i figur 5 nedan.

Typ av motivation

Inre motivation

Yttre motivation

Avsaknad motivation

Motivationskalla

+ |nternaliserad
motivation

* PMotivation
erhalls av:
Intresse
Moje
Beladtenhet

Yitre
motivationskalla

Motivation erhalls
av:

Beldning
Undvikande av
bestraffning

« Aysaknad motivation

+  Omotiverad att delta
i eller fortsatta
malstyrt beteende
p.g.a. avsaknad av
motivation

Exempel pa
beteende

* lag kommer att
studera infor
tentamen
eftersom jag ar
intresserad av
amnet och trivs
med att lasa

Jag kommer att
studera infor
tentamen eftersom
jag inte vill f&
underkant

* lag kommer inte att
studera infor
tentamen eftersom
jag inte will

Figur 5. Tabellen visar exempel pa inre, yttre och avsaknad av motivation

2.7.2 Yttre motivation
Konkreta beloningar underminerar en inre motivation medan feedback styrker den (Deci, 1971).
Detta for att konkreta beloningar bygger forvantningar pa nar ett val utfort arbete ar avklarat erhalls
en bel6ning och fokus flyttas da fran att man utfor arbetet for att na ett mal till att géra arbetet for
att fa sin beloning (Gagné, 2014). Detta innebdr att arbetarna upplever konkreta beléningar som
begransningar till varfor de utfor det arbete de gor (Gagne, 2014).
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3 Metod

Metoden som anvéndes for examensarbetet faller huvudsakligen in i tre kategorier: teori,
datainsamling och analys. Projektet pabdrjades med en teoretisk inlarning med hjélp av relevanta
forskningsartiklar och annan publicering kring kommunikation och datainsamling. Detta for att
forsta amnet och planera studien sa att malet med projektet kunde uppnas. S6kningen av texter
gjordes huvudsakligen via Chalmers bibliotek. Metoder for insamling av data studerades da vi tidigt
slog fast att en enkat skulle ligga till grund for huvuddelen av var empiriska datainsamling. Detta
innebar att det var viktigt att den blev utformad pa ett sadant satt sa att den gav oss relevant,
konkreta och anvandbara data. Datainsamlingen som ligger till grund for arbetet genomférdes under
september och oktober ar 2017 och kompletterades med avslutande reflektion under varen 2021.

Utover detta innehaller en del av rapporten forbattringsforslag. Att skaffa sig en teoretisk grund for
att forstd amnet ar vitalt da det maste finnas nagonting att jamfora insamlade data med och for att
forsta var problem kan ténkas finnas och uppsta (Phillips & Stawarski, 2008). Dessutom &r detta ett
amne som har studerats mycket och lange, vilket har lett till att det finns mycket information som
kan bidra till att na malet med arbetet, som &r en hdgre medarbetartillfredsstallelse hos chaufférerna
som arbetar at Foretaget.

3.1 Metod for datainsamling

Att samla in data for ett projekt kan ske pa flera olika satt. Det ar dven viktigt att veta vad det ar
man vill ha ut av en datainsamling innan man utformar séttet som man ska samla in den pa.
(Phillips & Stawarski, 2008) Intervjuer ar en mycket etablerad metod att samla in data, men kan
vara svara att utvardera och att ga vidare med data. Orsaken &r att svar fran intervjuer, kan spreta
och vara svartolkade. Det betyder att man i renodlade intervjuer kan fa en god kansla for hur det
man intervjuar om fungerar eller ligger till, men att det ar svart att ga vidare i eventuell utveckling
av situationen med det som enda grund da man ofta behdver arbeta med kvantitativa varden for att
sedan kunna folja upp och méta hur insatta atgarder har forandrat situationen. For att skapa en mer
standardiserad datainsamling, med malet att skapa mer relevant data att utga ifran i det fortsatta
arbetet, kan man samla in data med hjalp av fragor som varderas pa en enhetlig skala. Det &r da
viktigt att svarsalternativen stammer éverens med hur fragan ar stalld. (Persson, 2016)

Malet med insamling av data kan vara olika. Det kan vara att man vill skapa en forstaelse for hur en
viss process eller visst steg i en organisation faktiskt fungerar. For att veta vad som kan forbattras,
forsamras, eller varfor nagot ar som det ar behévs kunskap om hur det ser ut i radande tillstand och
tid. Malet kan ocksa vara for att fa reda pa varfor nagonting sker. En tveksamhet om nagonting i en
verksamhet leder ofta till att man gor en strukturerad insamling av data rérande omradet i fraga.
Gemensamt for de tva ovanstdende malen &r att bada grundar sig i okunskap eller oforstaelse for
hela eller delar av en organisation.

Nar det kommer till analys av data sa ar det viktigt att veta hur arbetet med den insamlade
informationen fortgar. Det ligger mycket i tolkning och bearbetning. (Phillips & Stawarski, 2008).
Aven sadant som kallas processdata behdver tas i beaktning. Processdata ar sddant som ger
information men som inte &r en del av den planerade datainsamlingen. Detta innefattar, men ar inte
begransat till, svarstid for enkét och om den som blir intervjuad anvéander instruktioner och i sadant
fall hur de gor detta. Detta kan ses som bonusinformation och ger indikationer pa om det &r en
valutformad enkat eller intervju (Persson, 2016).

Med den teoretiska och metodiska bakgrunden valdes i denna studie att samla in data genom

enkater, for att pa det séttet skapa en kvantifierbar plattform. Detta foljdes sedan upp med en
intervju som utformades pa enkatsvaren, genom att intervjuaren stéllde foljdfragor beroende pa hur
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respondenten svarade pa enkatfragorna. Detta gjorde att eventuella forbattringar eller tankar som
inte kunde visas pa en fast skala fangades upp.

Fragorna som stalldes i enkaten grundade sig i funderingar som Foretagets ledning hade och som
kunde vara kopplat till det misstankta missndje som skall undersdkas i kombination med teoretiskt
underlag.

3.1.1 Enkat

| detta projekt beslutades att den grundldggande datainsamling skulle ske med hjalp av en enkat.
Detta da det var efterfragat med konkreta svar som man enkelt kunde jobba vidare med och var
latthanterliga i efterhand. Dessutom skulle det vara latt att dokumentera och skapa en stabil grund
att forbattra ifran (Repstad, 1987). Beslutet togs aven att korta intervjuer skulle genomforas i i
anslutning till ifyllandet av enkaten. Detta for att fa en djupare forstaelse for orsakerna till
enkatsvaren. Med det menas att intervjuaren dven skulle kunna fa en direkt uppfattning om hur
fragorna uppfattades och darigenom fa en kénsla for hur arbetssituationen sag ut i dagslaget
(Bourque och Fielder, 1995). Enligt Bourque och Fielder (1995) ar det viktigaste i en
enkatundersokning att fragorna uppfattas pa ett korrekt satt, vilket i denna undersokning
sakerstalldes da intervjuaren var narvarande och kunde stétta respondenten vid eventuella
funderingar eller oklarheter.

Insamlingen gjordes pa chaufforernas samlingsplatser vid fabrikerna, dar de blev tillfragade om de
kunde ténka sig delta i en kort studie. Darefter forklarades intervjuarens roll och tillhdrighet, vad
studien gick ut pa och hur lang tid den forvantades ta. Detta gjordes vid flera tillfallen under tva
dagar.

Den empiriska studien syftar till att kvantifiera arbetstillfredsstallelsen for chaufférerna pa
arbetsplatsen. Fragorna som lade grund till enkaten grundades i litteratur gallande just
arbetstillfredsstéllelse samt ett antal fragor som Foretaget onskade svar pa. Enkaten gavs ut i
samband med korta intervjuer med 23 olika chaufforer for att kunna kartlagga vilka faktorer som
paverkar arbetstillfredsstéllelsen negativt och aven var det finns stor forbattringspotential. Eftersom
enkaten har som syfte att kvantifiera arbetstillfredsstallelse bestod den av fragor med
graderingsskala 1-5, dar 1 innebar mycket dalig eller mycket 1ag och 5 innebar mycket bra eller
mycket hog.

Da enkaten utférdes i samband med de korta intervjuerna var det mojligt for de deltagande att stalla
fragor och fa fortydligande av vad fragorna syftar till. Detta medfor i sin tur att enkatfragorna
besvarades med en starkt begransad mojlighet att felaktigt tolka fragorna vilket dkar trovardigheten
och traffsékerheten pa enkatresultatet, vilket enligt Bourque och Fielder (1995) ar en av de
viktigaste aspekterna vid enkatundersokningar.

Till samtliga fragor finns ett rankingsystem dér ett betyg sattes pa respektive fraga. Under samtliga
fragor finns aven ett falt for att ge en kort forklaring till varfor dessa betyg valjs.

3.1.2 Intervju

Enligt Lantz (2013) sa kan man genomfora intervjuer pa flera olika satt. | denna studie har
strukturerade intervjuer genomforts, vilket ar en teknik som bara fungerar om problemet sedan
tidigare ar kant. Metoden kan da appliceras eftersom studien utgar fran ett redan etablerat problem,
missnoje bland de anstallda pa arbetsplatsen.
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Intervjuer genomfordes med samtliga chaufférer som deltog i enkéten. Vid enkatens slut
kondukterades korta intervjuer for att belysa konkreta upplevda problem pa arbetsplatsen. Denna
intervju var till stor del styrd av den intervjuade da denne fick tillfalle att diskutera problem och
forbattringsomraden som inte tackts av enkatfragorna. Enligt Repstad (2017) ar det viktigt att
anvanda sig av en intervjuinstruktion vid intervjuer, med syftet att halla en konsistent
intervjumetodik och saledes fa enhetliga svar som grundar sig pa samma fraga respondenter
emellan. Detta var dock nagot som i denna studie ignorerades da det patalade syftet uppfylls genom
att intervjun grundar sig i enkatfragorna och darigenom blev stallda med samma grund. Utéver detta
var samma intervjuare deltagande pa alla intervjuer och kunde sakerstélla att allt uppfattades pa ett
korrekt satt.

Intervjufragorna utgar fran enkaten. For att fa 6kad forstaelse for den samtida situationen och
minska okanda potentiella faktorer var intervjufragorna specificerade till att utveckla enkatsvaren
med beldgg och exempel pa varfor vilket betyg som sattes. Exempel pa en enkéatfraga som ger mer
insikt av foljdfragor dr “Hur upplevs arbetsbelastningen pé arbetsplatsen?”. Fér frdgan ett lagt betyg
kan det bero pa bade for hog eller for 1ag arbetsbelastning och da underbyggs enkéaten lampligt med
kompletterande intervju sa att det tydliggors.

Syftet med intervjuerna var att komplettera enkéten med mer utforliga svar kring vilka
forbattringsmojligheter som finns. Exempelvis skulle det kunna forklara, helt eller delvis, varfor de
olika fragorna fatt de olika betygen. Data fran enkéter i kombination med intervjusvar och teori
presenteras i resultatet och ligger partiellt till grund for diskussion och analys.

3.1.3 Workshop

En workshop genomfardes ocksa under arbetets gang, pa plats i Foretagets lokaler. Deltagare pa
workshopen var bade chaufforer, ledning och medarbetare med administrativ arbetshorda.
Majoriteten av deltagarna var chaufforer (17 st), darefter anstéllda pa kundservice och fabrik (5 st
vardera) och slutligen chefer fran foretaget (2 st). Denna 6vning hade som syfte att presentera
resultatet och med det som underlag pabérja en diskussion och den fortsatta framdriften i arbetet.
Utover det forklarade aven projektet vad resultatet skulle kunna vara indikationer pa och vad som
skulle kunna gdras for att optimera situationen. Givetvis fanns aven tid fér ledningen att forklara
hur de sag pa resultatet, hur arbetet framat skulle kunna se ut fran foretagets sida.

3.2 Resultatets validitet

Resultat &r produkten av undersokningen och kan vara ett objekt att ifragasatta. Da en del av
datainsamlingen i denna rapport genomférdes via en enkét blir denna del en naturlig del att
diskutera. Enkaten genomfordes under tva dagar och totalt tillfragades 23 chaufférer pa de tre
fabrikerna som studien omfattar. Detta gor att medelvardet av resultaten pa enkaterna kan anses
vara tillforlitligt da det genomfordes pa tva dagar, under vilket det sker ca 100 betonglass. En
chauffor hinner med att kora fler an ett lass om dagen vilket betyder att det &r inte fler &n 50
chaufforer som har kort dessa lass. Alltsa ar lagsta rimliga svarsfrekvensen ungefar 46%, 23 av 50.
Detta ar en hog svarsfrekvens och bor saledes spegla bilden av chaufforernas asikter val.

En skriftlig enkat eliminerar dven risken att den som intervjuar paverkar utfallet. Enkaten i denna
studie gjordes av respondenten utan intervjuarnas paverkan. Dock fanns det majlighet for
respondenten att direkt vid en fundering fraga intervjuarna for att fa tydlighet i fragan. Detta var
nagot som uppmuntrades av intervjuarna och detta minskar aven risken for missforstand i insamlade
data. Nasta del av resultatet ar den efterféljande intervjun till enkaten. Da det var en eller tva
personer som genomforde intervjuerna, dér ingen av dessa &r utbildade mot tillverkande
betongindustrin, sé finns det saklart en risk att information har missuppfattats eller forvrangts
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mellan intervjuad och intervjuare. Utover detta finns det en risk i att intervjuaren kan ha hort fel,
vilket &r en risk som Okar vésentligt nar det bara &r en som utfor intervjun. En annan risk som finns
ar, i motsats till i enkaten, att den som intervjuar paverkar den intervjuade genom sitt satt att
intervjua pa, val av ord, kroppssprak eller liknande. Dessa samlade risker gor att det finns viss risk
att intervjudelen av datainsamlingen inte &r helt korrekt, men det ar en medveten risk vid muntliga
intervjuer som i manga fall anses férsumbara gentemot de fordelar metoden har. 1 sin helhet kan
resultatet av enkaten och undersokningen anses traffsékert och ett fullgott material att underbygga
kommande diskussion och analys pa.

For att kunna svara pa fragestallningen pa ett noggrant och effektivt satt delas diskussionen in i tva
kategorier: “Den psykosocial arbetsplatsen” och “Den praktiska arbetsplatsen”. Med den praktiska
arbetsplatsen menas det som inte direkt &r kopplat till det psykosociala utan tydligare kopplat till
arbetsmoment, utrustning, system eller dylikt. Analysen baseras pa teori och anpassas till Foretagets
faktiska situation for att utforma passande l6sningsforslag.

Tolkningen av resultatet och intervjuerna medfér en majlighet att rikta fokus pa de
utvecklingsomraden som chaufférerna upplever ar problematiska. Tillvagagangssattet innebar att de
fragor som fatt lagst betyg begrundas ytterligare och i kombination med intervjusvar méjliggor en
potentiell atgardsplan som skall 6ka arbetstrivseln for arbetarna.

De fragor som fokus riktades in pa presenteras nedan. Detta urval gjordes da de fatt poang under 3,
som motsvarar ett medelvarde och darmed ocksa innebar att de ar bidragande faktorer till lag
arbetstillfredsstallelse. En viktig del av analysen ar att vardera de olika fragorna till hur mycket de
paverkar arbetstillfredsstéllelsen negativt, hur stor potential det finns att atgarda och dka trivseln
och vad detta kan leda till.
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4 Resultat

Nedan presenteras resultat fran enkater och intervjuer. Resultatet ligger till grund for diskussionen
och anvands for att nd en slutsats med lampliga atgarder som foretaget skall kunna implementera.

4.1 Enkétresultat

Har redovisas resultatet fran enkaten, i form av medeltalet av alla svar per fraga (1=daligt, 5=bra). |
kursiv text under varje fraga har intervjuaren sammanfattat och analyserat den uppfoljande intervjun
per fraga.

Hur val fungerar kommunikationen mellan dig och kundservice? 2.8
Manga upplever att de inte har ndgon kommunikation alls men de som har det tycker
att det ar latt att fa tag pa vederborande.

Hur val fungerar kommunikationen mellan dig och fabrik? 4
Chaufforerna ar i stor utstrackning néjda med blandare men nagra upplever att
det uppstar kommunikationsmissar.

Hur val fungerar kommunikationen mellan dig och andra chaufforer? 45
Overlag valdigt bra samarbete.

Vilken grad av arbetsbelastning upplever du att du har? 2,8
De upplever att de har en lag arbetsbelastning, speciellt pa Fabrik A dar det ar
langa vantetider.

Hur stimulerande upplever du att ditt arbete ar? 3,2
Chaufférerna upplever arbetet som nagorlunda stimulerande. Ju mer det var att gora
desto mer utmaning ansag de att det var.

Hur val fungerar feedback fran Foretaget nar du utfort ett bra/daligt arbete? 2
De flesta upplever att det inte finns nagon feedback alls. Nagra tycker sig fa negativ
feedback fran Foretaget och positiv fran kunder.

Hur val fungerar kommunikationen mellan dig och det akeri du arbetar for? 3,6
Chaufférer som jobbar at akerier har god intern kontakt

Hur tycker du att relationen med din narmaste chef pa Foretaget fungerar? 2,5
Relationen med narmsta chef uppfattas inte som givande och chef uppfattas ofta
som franvarande

Hur mycket far du sjalv bestamma over ditt arbete? 2,6
I och med att det &r ett ganska styrt jobb sa upplevs det ocksa pa det viset.

Upplever du att ditt arbete gor skillnad for foretaget? 2,8

Vissa upplever sig gora storre skillnad an andra da de inser att det faktiskt ar
chaufforerna som utfor arbetet. Andra tycker sig inte gora nagon skillnad alls.
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4.2 Enkétsvarens spridning

Dessa tio fragor som enkéten bestod av besvarades som tidigare namnt av 23 chaufforer. Spridningen
mellan de olika chaufforerna samt fragorna visas i figur 6. Har syns det att det ar en spridning pa de
flesta fragor mellan de fem svarsalternativen, men att vissa fragor har 6verhangande hoga eller laga
varden, vilket ocksa speglas i snittvardet som presenterats tidigare i denna rapport. Det var inga
tydliga monster med aterkommande hoga eller l1aga vérden sett 6ver alla respondentens fragor.

Vart att notera &r att en av fragorna inte har 23 svar, detta ar da att denna fraga ar riktad till

chaufforer som kor for akerier och saledes inte har anstéllning hos Foretaget.

Antall | Antal2 | Antal3 | Antal4 | Antal 5 | Totalt
Hur vil fungerar kommunikationen mellan
dig och kundservice? 4 6 6 5 2 23
Hur vil fungerar kommunikationen mellan
dig och fabrik? 0 2 4 10 7 23
Hur vil fungerar kommunikationen mellan
dig och andra chaufforer? 0 0 3 6 14 23
Hur vil fungerar kommunikationen mellan
dig och det akeri du arbetar for? 0 0 6 3 2 11
Hur tycker du att relationen med din
nirmaste chef pa Foretaget fungerar? 6 5 8 3 1 23
Vilken grad av arbetsbelastning upplever du
att du har? 4 7 6 2 1 23
Hur stimulerande upplever du att ditt arbete
o 2 6 6 4 5 23
Hur vil fungerar feedback fran Foretaget nir
du utfort ett bra/daligt arbete? 10 6 3 4 0 23
Hur mycket far du sjilv bestimma over ditt
arbete? 3 10 4 5 1 23
Upplever du att ditt arbete gor skillnad for
foretaget? 3 8 5 5 2 23

Figur 6. Fordelningen mellan svarsalternativen 1-5, uppdelat per frdga.
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4.3 Resultat fran intervjuer

De strukturerade intervjuerna som genomférdes efter enkdten har sammanstallts nedan i
prioriteringsordning och har en skala dar 1 ar viktigast och 5 &r motsatsen. Prioritetsordningen
baseras pa svarsfrekvens bland chaufforerna, alltsa hur ofta problemen poéngterades.

1.

Hogst prioritet. Chaufforerna upplever att spolanlaggningarna var undermaliga da det bl.a.
saknas hogtryckstvitt pa Fabrik A. De upplevde aven att reningsverket med atervunnet
vatten inte fungerade pa en tillfredsstallande niva da manga bilar skéljt och rengjorts. Det
efterfragades ocksa mer personligt ansvar fran chaufforer att se till att tvattplats ar i brukligt
skick efter den anvants. (Detta forutsatter att de har formagan att paverka det). Det 6nskas
standardiserat arbetssatt (instruktioner) kring spolbrygga sa att det gar att halla en jamn niva.
Taket upplevdes av en individ for kort 6ver spolplatsen samt att ljuset tdnds for sent vilket
innebér otillracklig belysning. Det fanns aven ett missndje med kameran 6ver spolplatsen.

Chaufforers asikter horsammas inte. Manga anstéllda upplevde att nar de ville rapportera
problem med exempelvis trasig utrustning eller forbattringsmajligheter sa foljdes detta
valdigt séllan upp alternativt efter en langre tid.

Chaufforerna upplever att kundservice inte har forstaelse for det arbete de utfor. Exempel pa
saknad forstaelse kan vara att otillracklig information gar fran order till chauffér men ocksa
att kundservice accepterar uppdrag som inte kan genomféras utan stor problematik. Annu ett
exempel innefattar att seg betong (s1, s2, s3) skickades ut med ranna vilket inte ar lampligt.
Ett tredje exempel &r att arbetstiderna inte respekteras da det ofta forvantas att de ska
acceptera overtidsarbete med kort varsel. De 6nskar dven att det alltid skall finnas en adress
till arbetsplatserna och inte namn pa exempelvis bostadsrattsforeningar eller omraden.

Det upplevs vara langa vantetider i fabrikerna samtidigt som det & mycket 6vertid. De
onskar att det finns ndgon mojlighet att optimera tiderna sa att det blir mer att gora och sa att
det foljer ett genomtankt schema. Alltsa battre planering och nyttjande av fordon

Chaufforerna 6nskar att de far mer uppskattning av foretaget. Detta kan innebara positiv
feedback nar de utfort ett bra arbete eller staller upp pa 6vertid. Det onskas ocksa materiella
bevis pa uppskattnings som t.ex. tarta eller event nar ett gott arbete ar utfort.

4.4 Forslag fran chaufforer
Under intervjudelen av datainsamlingen sa gavs exempel pa konkreta problem och forslag pa
forbattringar av chaufforerna. Nedan foljer en lista pa dessa.

Skylten vid infarten pa Fabrik A tacker sikt.

Man bor ta vaderforhallande i atanke for att chaufforer ska slippa att fa regnvatten i
betongen, vilket forsdmrar kvaliteten och kan orsaka missnoje hos kunderna.

Det bor finnas legoformer pa alla fabriker for returlass.

Kritik pa kvaliteten pa chaufforsrum samt det gemensamma ansvaret att halla rent.

Hogre ersattning.

Parkeringsplats vid Fabrik B behdver rensas.

Chaufforer upplever hélsofara vid kvallsarbete vid spolplatser for rengéring av bilar, da all
personal ar hemgangen (halkrisk).

Slangar fryser vintertid.
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5 Diskussion

I diskussionen presenteras olika aspekter av resultatet och lyfts i samband med aktuell teori. Den
insamlade empirin kommer bidra med en nuldgesanalys och med hjélp av denna anvands de
teoretiska verktygen for att skapa en forbattringsplan anpassad for den berérda organisationen.

Personalomséttning grundar sig i, i manga fall, vantrivsel pa arbetsplatsen och verktygen som tas
upp i rapporten ar kopplade till just trivsel pa arbetsplatsen.

5.1 Den psykosociala arbetsmiljon

En stor del av forbattringspotentialen som existerar ligger i chefers ansvar att genomféra. En chef ar
en ledare och en sadan influerar genom sin relation med de anstallda. Darfor ar det mycket viktigt i
alla forandringar som gors att ledningen &r engagerad och medveten om att deras ageranden
paverkar motivationen och installningen hos de anstallda (Chopra, 2002).

Ledningen &r i detta fall ansvarig for aterkoppling gentemot chaufforerna. Eftersom feedback fran
Foretaget i dagsléget antingen &r obefintlig eller negativ, enligt chaufforers egen utsago, finns det
har potential till forbattring. Feedback ar viktigt, som kant enligt ett flertal olika arbetsmodeller
sasom ’Self determination theory’ (Ryan & Deci, 2000) och *Job characteristics model’ (Hackman
& Oldham 1976), detta for att arbetet som utfors skall kdnnas meningsfullt och motiverande . En
mojlig l6sning &r att sammankoppla standardiserat arbetssétt med feedback och regelbundet aterge
positiv och negativ feedback.

Ett mojligt tillvagagangssatt for Foretaget ar att basera ledarskapet pa den teoretiska grund som
finns for att tillgodose chaufforernas behov av aterkoppling. Att presentera feedback pa kan starka
relationen mellan chef och anstéalld och i forlangning 6ka motivationen (Buron & McDonald-Mann,
2011). Regelbundna samtal med koppling till motivationsmodeller kan bidra till att kartlagga hur
chaufférerna uppfattar sitt arbete och i férlangning 6ka arbetstillfredsstéllelsen.

Eftersom studier visat att det ar arbetarens forvantning pa tjansten som bidrar till att avgora utfallet
av anstéllningen (Weitz, 1956), kan det vara ett alternativ att forse nya chaufférer med information
om hur arbetet gar till och utbilda dem en langre period. Ledarskapets roll i arbetet att forbattra
arbetstillfredsstéllelse innebér att skapa mojligheter for personalen att uppna trivsel genom,
exempelvis, de fem faktorerna i JCM.

Kommunikationen mellan parterna ar i behov av utveckling. Det ar viktigt for bada parter att bade
formedla och ta emot information for att organisationen ska fungerar effektivt. Detta for att
ledarskapet skall fa en rattvis bild av problem som chaufférer upplever och vilka utmaningar de
moter och aven for chaufforerna for att fa erkannande och potentiellt vidareutveckla sig sjalva.
Denna feedback &r central i samarbetet parterna emellan. Ivancevich et al. (1990) menar att
organisationer som aktivt arbetar med kommunikation frdmjas. Kan ett tydligt feedbacksystem
implementeras av FoOretaget talar all teori for att det kommer att 6ka arbetstillfredsstéllelsen och
motivationen hos personalen.

Kommunikationen mellan chaufférer och kundservice upplevs som undermalig och skapar darmed
vantrivsel for chaufforer. Resultatet fran intervjuer visar pa att det finns en problematik i avsaknad
av forstaelse hos kundservice gallande chaufforernas arbetsuppgifter. En bred kunskapsbas och ett
standardiserat arbetssétt &r ett mojligt satt att tackla problemet med avsaknad av kommunikation
(Liker, 2006). Att utbilda personal inom foretagets avdelning kundservice om efterfoljande
processer i leveranskedjan skulle kunna forbéattra forstaelsen for vilka problem som uppstar for
chaufforerna. Det skulle ocksa kunna skapa en battre grund for att utfora standiga forbattringar
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ifrn. Detta da en storre del av arbetsstyrkan kommer att vara mer kompetenta inom fler omraden
gor att det finns potential for fler forbattringsforslag (Imai, 1986).

Ansvaret for kommunikationsutvecklingen riktas framst at ledarskapet. Det &r viktigt att de
anvander ratt form av kommunikation for att arbetstillfredsstéllelsen skall 6ka. Uppfattas
ledarskaper som auktoritért okar risken for att personalomséttningen dkar. (Muchinsky & Tulttle,
1979)

Att materiella incitament bor undvikas star i motsats till Frederick Taylors teori (Taylor, 2004) om
motivation men i linje med teori av Deci et al. (1971). Detta grundar sig i att yttre faktorer som
paverkar motivation flyttar fokus fran arbetstillfredsstillelsen som uppstar “naturligt” (inre
motivation) och medfor att medarbetarna utfor arbetet i jakt pa beléning som i sin tur sanker den
inre motivationen (Deci et al., 1971).

Autonomi, eller sjalvbestammande, ar en av faktorerna som kan paverka arbetstrivsel. Att arbetaren
sjalv ar med och fattar beslut for hur dennes arbetssituation, rutiner, uppgifter ser ut kan ge en tkad
tillfredsstéllelse da delaktigheten, eller mojligheten att paverka sitt arbete 6kar (Pritchard &
Ashwood, 2008). En forandring av sjalvbestammandegraden kan komma att paverka tva av
fragorna fran resultatet: “Hur mycket far du sjélv bestimma 6ver ditt arbete?”” och “Upplever du att
du gor skillnad for foretaget?”. Enligt teori av Ryan och Deci (2017) bor trivseln hos personalen
oka av att dessa faktorer paverkas. Att aterkoppla med samma fragor efter att forbattringar
implementeras uppmuntras da det ar lattare att kvantifiera den subjektiva férandringen.

Eftersom personalen anger att arbetet &r relativt styrt ar det viktigt for foretaget att inkludera
personalen i de beslutsprocesser som styr deras arbete. Att standardisera processer innebdr att
arbetet blir annu mer styrt men om detta gar att gora i samrad med personalen behéver det
nddvandigtvis inte sanka kénslan av sjalvbestammande, utan tvartom dka den. (Treville &
Antonakis, 2005).

En utav sakerna som kan tolkas ur detta resultat ar att det 6verlag ar dalig kommunikation mellan
arbetsgivare och chaufforer. Enligt Liker (2006) ar nagot av det viktigaste for att skapa en
valmaende och effektiv organisation kompetenta chefer som kan alla processer i vardekedjan. Om
inte detta fanns sa togs beslut av ledningen som inte kunde féljas genom hela kedjan, och
underminerade det som lean var ténkt att framja, namligen effektivitet.

I samband med workshopen har en dialog inletts dér alla parter kunnat diskutera hur
arbetsforhallanden upplevs och varfor det ser ut som det gor. En del aspekter ar relativt enkla att
implementera och andra forbattringsmajligheter kréaver en hogre grad av investering. Detta kan
exempelvis vara att implementera ett aterkommande obligatoriskt tillfalle for aterkoppling med ett
rimligt tidsintervall, for att 6ka samarbetet, samhdrigheten och den émsesidiga respekten
medarbetare emellan. Detta kan inforas utan storre mangd resurser av nagot slag och skulle kunna
leda till en storre forstaelse och 6kad motivation. Workshops kan i detta fall liknas vid ett kaizen
event for den psykosociala arbetsmiljon. Huruvida personalen upplever langvarig forbattring av den
psykosociala arbetsmiljon framgar inte fran litteraturen men delaktighet och samhérighet &r tva
faktorer som paverkar motivation positivt (Deci, 1971).
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Abraham Maslows modell for motivation ligger till grund for att kartldgga och utvardera arbetares
behov. | foretagets fall bekréaftas att basbehoven for de anstallda ar uppfyllda och analysen bor da
utga fran kategorierna “respekt” och “sjalvuppfyllelse”. Dessa aspekter analyseras vidare med hjalp
av Edward Decis (1971) modell om SDT och generell teori om work design amnad for att skapa
arbetstillfredsstallelse.

5.2 Den praktiska arbetsmiljon

Ett flertal forbattringsmajligheter lyftes av chaufférerna under intervjuerna som inte direkt berdrde
den psykosociala arbetsmiljon men som anda var av sadan karaktar att de ansags vara viktiga att
lyfta.

Standiga forbattringar ar en arbetsprocess som skulle kunna gynna arbetstillfredsstéllelsen genom
att Foretaget tillsammans med chaufforerna arbetar mot ett gemensamt mal; att forbattra
arbetsplatsen. Om standardisering implementeras pa ett, enligt teori korrekt satt kommer det att hoja
trivseln pa arbetsplatsen (Imai, 1986). Detta tangerar tva aspekter av arbetstillfredsstéllelse;
delaktighet och arbetsmiljo. En av hornstenarna i Maslows behovshierarki &r den fysiska sakerheten
(Maslow, 1943), nagot som lyftes av chaufforerna som en potentiell forbéttring.

Att standardisera och att anvanda denna standardisering att bygga ett system for standiga
forbattringar pa kommer potentiellt att eliminera ett flertal stérningsmoment. Chaufforer namnde
bland annat att “slangar fryser vintertid” och att “det &r brist pa det gemensamma ansvaret att halla
rent”. Enkla I6sningar som att hanga in slangar eller pAminna varandra om att stada efter sig kan
lata banalt men atgardar dessa problem och bidrar till en ansvarstagande kultur. Detta skapar ocksa
en bredare variation av arbetsuppgifter, som enligt JCM modellen 6kar arbetstillfredsstéllelse
(Hackman & Oldham, 1967).

Ett system anvands i dagslaget for att forse olika byggen med betong i rétt tid. Detta system har ett
mycket hogt krav pa leveransprecision, speciellt i aspekten tid. Eftersom varan ar bunden till
levereras denna mycket specifika tid ar det svart att gora stora férandringar i flodet, och Féretaget
kommer att behdva implementera atgarder mot missndje inom ramen for den mycket styrda
verksamhet som bedrivs.

En viktig aspekt att tdnka pa vid implementation av tekniker som exempelvis standardiserat
arbetssétt ar att inte forbise eventuella negativa effekter metoden kan ha pa arbetstillfredsstallelse ur
det psykosociala synséttet. Exempelvis kan, som tidigare ndmnt, standardisering av arbetsmoment
innebdra ytterligare begransningar for medarbetarnas upplevda sjalvbestimmandegrad (Treville &
Antonakis, 2005).

De punkter med laga betyg ar de som skapar missndje hos de anstallda. Féretaget kan anvanda data
och intervjusvar for att kartlagga vilka faktorer som innebar missnéje och darmed ocksa anpassa
organisationen eller arbetsplatsen for att béattre tillgodose de behov som finns men som inte
fullstandigt uppfylls. Sex av fragorna poangsattes till under tre som representerar medelvarde.
Dessa fragor ar varda att analyseras sa att det darifran kan skapas potentiella atgarder som vid
implementering skulle paverka den laga graden av arbetstillfredsstallelse. Efter implementation av
forbattringsatgarder ar det rimligt att utféra nya undersokningar for arbetstillfredsstéllelse och
avgora om atgarderna varit effektiva. | forlangning kan foretaget jamfora det nya resultatet med
statistik for franvaro och personalomsattning som var det ursprungliga problemet.
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6 Forslag till atgardsplan

Atgarder som rekommenderas foretaget baseras pa teori, reflektion kring teori samt intervjusvar.
For att oka medarbetartillfredsstallelsen och eliminera nagra av de upplevda storningsmomenten
presenteras nedan l6sningsforslag. Da Foretagets problem, likt fragestallningen i denna rapport, ar
uppdelad mellan orsaker till missndje pa grund av psykosociala faktorer och arbetsrelaterade
faktorer, sa kommer aven atgardsplanen ha denna fordelning. En viktig aspekt i denna del av
rapporten att ha i atanke ar att verksamheten ar valdigt styrd kring det hoga kravet pa
leveransprecision i form av tid. Leveranser av betong med minutprecision &r nagot som &r ett maste
och blir en styrande faktor for hur mycket verksamheten kan forandra. Saledes kan det bli en
utmaning att gora alltfor stora forandringar i arbetssattet da det &r sma marginaler man har att jobba
med om nagon implementering inte skulle ha samma effekt som det var tankt.

6.1 Atgarder for en battre psykosocial situation

Den forsta och viktigaste atgarden som Foretaget uppmanas att implementera ar att skapa ett
aterkommande feedback-system. Att med jamna mellanrum, exempelvis manatlig basis, forse
medarbetarna med konstruktiv kritik och berom som reflekterar deras arbetsinsats under perioden.
Att arbeta med feedback kommer att forbéattra relationen med den anstélldes chef, vilket kommer att
oka motivationen. (Buron & McDonald-Mann, 2011) Detta ar aven en atgard som motverkar den
daliga relation med narmsta chef som visade sig genom enkatundersokningen, vilket feedback
indirekt motverkar. En god relation med sin chef 6kar motivationen (Chopra, 2002).

Da relationen med narmsta chef var nagot som visade sig vara undermaligt bor foretaget
implementera en aterkommande ledarskapsutbildning for sina chefer. Ledarskap och ledaren som
utévar detta ledarskap ar nagot som i hogsta grad paverkar motivationen hos de anstéllda, och i
forlangningen av det nagot som paverkar personalomsattningen. (Chopra, 2002). Muchinsky och
Tuttle (1979) menar att ledarskap dar ledaren har den anstalldes valbefinnande i atanke kommer att
fa storre andel nojda medarbetare och en stabilare arbetsstyrka. Med detta i atanke rekommenderas
foretaget implementera en aterkommande ledarskapsutbildning for chefer, specialiserad for den
tidsstyrda bransch som de anstéllda befinner sig i. Att ha en chefsstab som har de senaste verktygen
for att 6ka medarbetares motivation och valmaende ar onekligen viktigt for att minska
personalomsattningen. Detta ar svart att ha idag da arbetsstyrkan i stor utstrackning inte tycker sig
ha en god relation med sin chef, om de tycker sig ha nagon relation alls.

Att bredda kunskaperna hos arbetsstyrkan ar ett viktigt moment for att vidare skapa en forstaelse for
arbetarna till varfor deras arbetssituation ser ut som den gor. En forklaring till varfér dvertid utlyses
och hur man inte kunnat kringga den ar viktigt for saval chaufforer som planerare. Detta skapar
mojlighet att identifiera de tillfallen nar arbetsbelastningen inte ar pa en tillfredsstallande niva och
vad som foranlett detta.

Ytterligare uppmanas foretaget att involvera personalen i forbattringsprogram dar de gemensamt
kan ta beslut for hur ett nytt arbetssatt skall forhallas till. Involvering av chaufférer innebér att
ber6rda parter far en méjlighet att uttrycka sina asikter samt bygga en grund for vidare arbete i
framtiden. For att detta forbattringsprogram ska bli framgangsrikt kan det vara fordelaktigt att 6ka
kompetensen hos de anstallda gallande organisationen och dess arbete i sin helhet. Detta da en 6kad
forstaelse for de olika processerna kommer att gora att personal ser till hela organisationens basta
vid forbéattringsarbete och inte bara respektive isolerade process som individen &r verksam inom.

24



6.2 Atgarder for en battre praktisk arbetsmiljo

Vidare rekommenderas Foretaget att atgarda de mest bradskande materiella problem som finns pa
arbetsplatsen. Foretaget har pa sina fabriker en spolplats, i anslutning till lastplatsen for betongen,
med syfte att anvéandas for att tvatta rent verktyg, delar av betongbilen och sig sjalva. | dagslaget &r
det flera problem med dessa stationer vilket lyfts tidigare i resultatet. Exempel pa detta ar att se till
att spolplatsen skots ordentligt genom att standardisera ett arbetssétt och att kommunicera ut detta
sa att det efterfoljs och haller en god standard sadan att den standigt gar att bruka utan problem. Ett
standardiserat arbetssatt gor det enkelt att uppratthalla spolplatsen och arbeta pa ratt satt. Det blir
aven enkelt att forbattra da allt sker fran en tydlig och fast grund, vilket &r en god grund att sta pa.
(Imai, 1986)

Ytterligare en atgard som planen innefattar ar att se Gver rutterna, produktionsvolymen och
varuflodet. Syftet &r att optimera och forbattra chaufforernas arbetsbelastning. Det rekommenderas
att Foretaget genomfor en grundlig analys for att forbattra flodet pa produkterna sa att bade vantetid
och forvantningar pa att chaufforer skall ta 6vertid med kort varsel minimeras.

Att bredda kunskaperna hos arbetsstyrkan ar ett viktigt moment for att skapa en vidare forstaelse for
arbetarna till varfor deras arbetssituation ser ut som den gor. En forklaring till varfor évertid utlyses
och hur man inte kunnat kringga den &r viktigt for saval chaufférer som planerare. Detta skapar
mojlighet att identifiera de tillfallen nar arbetsbelastningen inte &r pa en tillfredsstillande niva och
vad som foranlett detta.

Ovan forslag uppmanas att implementeras med engagemang fran ledning tillsammans med
arbetsstyrkan bestdimma de nya rutinerna och arbetssatt och forklara det som kravs for att
arbetsplatsen skall uppna en adekvat arbetsmiljo. Engagemanget bor inledas hogt upp i
organisationen och lata genomsyra resten av organisationen genom att tydligt visa att ett gemensamt
ansvar kravs for att malen skall uppnas och bibehallas.
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7 Slutsatser

Det som skapar missnoje hos de anstéllda &r en kombination av olika faktorer, bade psykosociala
och arbetsrelaterade. Resultatet visar pa att bristande kommunikation mellan de olika leden inom
Foretaget leder till missndje bland de anstéallda. Den bristande kommunikationen i kombination med
avsaknad av rutiner for olika arbetsmoment bidrar till att paverka arbetstillfredsstallelsen negativt.
Ett flertal moment i arbetsprocessen saknar inte bara rutiner utan fungerar inte alls emellanat, detta i
samband med att det inte atgardas av Foretaget leder till missndje grundat i arbetet.

Foretaget rekommenderas att implementera verktyg fran lean produktion for att standardisera
arbetsmomenten och skapa en grund for stdndiga forbattringar. En forbattring av arbetsmiljo
kommer att resultera i hogre trivsel. Ytterligare rekommenderas Foretaget att utéver standardiserade
rutiner pa arbetsplatsen ocksa implementera rutinmassiga feedbacksamtal for att ge de anstéllda en
standig aterkoppling for arbetet de utfor och hur det gor skillnad i ssmmanhanget. Slutligen
rekommenderas att utformningen av nya arbetsrutiner gors i samrad med personal for att 6ka
kvaliteten pa den psykosociala arbetsmiljon.

Allt detta behdver goras inom ramen for den mycket styrda verksamhet som Foretaget bedriver
samt med hansyn till de radande kraven pa hog leveransprecision. Detta skapar en begransning men
aven en tydlig stomme att arbeta efter.

7.1 Generalisering

Problematiken med lag medarbetartillfredstéllelse ar nagot som i mer eller mindre utstrackning kan
uppkomma i alla organisationer med anstallda. Detta gor att problembilden och satten att angripa
denna pa kan vara applicerbara i andra sammanhang &n just det som &r studerat i denna rapport.
Dock skall det inte forbises att personalen som varit fokus for denna studie arbetar under valdigt
specifika forhallanden och saledes &r resultatet inte i samma utstrackning anvandbart som om det
hade varit exempelvis en storre och branschéverskridande forsoksgrupp

7.2 Begransningar

Redogdrelser och diskussioner i denna rapport ar byggda kring de specifika arbetsforhallanden som
chaufforerna har, vilket ar nagot som maste tas i beaktning. Arbetet ar mycket tidsstyrt och mycket i
den praktiska arbetsmiljon ar svart att gora stora forandringar inom. Utdver detta sa finns det en
osakerhet i resultatet da det inte &r en sarskilt stor testgrupp som nyttjats under datainsamlingen.
Detta leder till att vid anvédndande av denna studie som underlag i andra studier eller i sin verksamhet
bor man vara medveten om vilka begransningar som arbetet utforts under.

7.3 Fortsatta studier

Baserat pa vara iakttagelser och vart resultat ser vi ett potentiellt forskningsomrade inom en
forandrad Overgripande produktionsplanering. Chaufférerna uttrycker att de har det stressigt under
vissa perioder och valdigt lugnt under andra tider, vilket &r en av orsakerna till det missndjet som
rader bland arbetsstyrkan. Denna dagliga obalans i leveranser grundar sig i en tung vinkling mot att
kunder vill gjuta under formiddagen och inte mycket pa eftermiddagar och kvallar. Dock kan det
finnas varde i att jamna ut behovet éver dagen, vilket i forlangningen dven skulle jamna ut
produktion och leverans av betongen. Detta skulle kunna undersokas i en studie dar man ser over
hur samspelet mellan bransch och kund skulle kunna optimera hela processen, fran tillverkning till
betong i marken.
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Bilagor

Hér presenteras den bilaga som studien refererar till.
Bilaga 1 - Enkaét
Enkat gillande arbetstillfredsstallelse och kommunikation

Skala 1-5 dar 1= Mycket Daligt
5= Mycket Bra

1 2 3 4 5

Hur val fungerar kommunikationen mellan dig och kundservice? O00O00O
Ovrigt:

Hur val fungerar kommunikationen mellan dig och fabrik? O00O00O
Ovrigt:

Hur val fungerar kommunikationen mellan dig och O00O00O

andra chaufforer?

Ovrigt:




Hur val fungerar kommunikationen mellan dig och det dkeri
du arbetar for?

Ovrigt:

O0O0O0O

Hur tycker du att relationen med din narmaste chef fungerar? O00O00O
Vilken grad av arbetsbelastning upplever du att du har? O00O00O
Ovrigt:

Hur stimulerande upplever du att ditt arbete ar? OO0 0O00O

(5 ar mycket meningsfullt)

Ovrigt:




Hur val fungerar feedback fran Foretaget nar du O00O00O
utfort ett bra/daligt arbete?

Ovrigt:
Hur mycket far du sjalv bestimma 6ver ditt arbete? O00O00O
Ovrigt:
Upplever du att ditt arbete gor skillnad for foretaget? OO0 0O00O

Ovrigt:




Har finns mojlighet att 6vriga tankar och asikter som du upplever ar viktiga och som kan bidra
till att ditt arbete utvecklas till det battre:

Tack for att du svarat pa enkiten!
Med Vinliga Hdlsningar
Martin Beckmann och Ivar Sonesson
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