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ABSTRACT:

This thesis explores the psychosocial work environment at a Swedish warehouse
organization, with a focus on how psychosocial factors affect workplace conditions in the
warehouse operations and the challenges posed by an ongoing digital transformation. The
study is based on interviews, document analysis and a workplace knowledge survey. It
identifies strengths such as low employee turnover and structured health routines, but also
highlights areas for improvement, including workload management, role clarity and follow-up
processes. The report draws attention to risks associated with techno invasion, where digital
communication blurs hierarchies and undermines the role of middle management. Based on
Eklof’s theory and relevant literature, five areas for improvement are proposed. Future
research should investigate how absence data and psychological indicators can be used to

identify organizational risk groups and support more sustainable workforce planning.

Nyckelord: Psykosocial arbetsmiljo, technostress, digitalisering



SAMMANFATTNING

Detta examensarbete undersoker hur arbetsmiljon paverkas nér ett foretag véxer snabbt, infor
ny teknik och samtidigt behéller befintliga rutiner. Syftet ar att analysera vilka utmaningar
som uppstar i arbetsmiljon under sddana forandringsprocesser, med fokus pa digitalisering

och psykosociala faktorer.

Studien genomfors med en kvalitativ ansats pa ett medelstort foretag verksamt inom
lagerinredningsbranschen. Genom intervjuer, dokumentanalys och observationer kartlaggs
nuldget. Analysen visar pa ett glapp mellan extern teknikutveckling och interna manuella

arbetsprocesser, vilket skapar organisatoriska och psykosociala utmaningar for medarbetarna.

Resultatet visar att ett mer strukturerat arbetsmiljoarbete kriavs for att mota de krav som
uppstar vid teknisk och organisatorisk forandring. Studien resulterar 1 en atgiardsplan
uppdelad i1 fem kategorier: struktur, ledarskap, socialt samarbete, rolltydlighet samt
arbetskrav. Atgirderna syftar till att stéirka det organisatoriska stddet, minska belastningen

och skapa en mer hallbar och anpassningsbar arbetsmiljo.

Nyckelord: Psykosocial arbetsmiljo, technostress, digitalisering
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FORORD

Detta examensarbete omfattar 15 hogskolepodng och har genomforts inom programmet
Ekonomi och Produktionsteknik vid Chalmers tekniska hogskolan. Arbetet ar skrivet inom
amnet Teknikens ekonomi och organisation, med fokus pa arbetsmiljoarbete pa
arbetsmiljoarbete hos en svensk lagerverksamhet.

Vi vill rikta ett stort tack till den samarbetande organisationen for mojligheten att genomfora
vart examensarbete i samverkan med dem. Aven om det under projektets ging funnits vissa
begransningar i tillgangen till interna data och kontakt med medarbetare pé olika nivéer, har
organisationen bidragit med véardefull information via ledningsrepresentanter och skriftligt
material. Arbetet har ddrmed gett oss mojlighet att undersoka hur arbetsmiljofragor hanteras i
praktiken, samt vilka utmaningar som kan uppsté i samband med expansion och

digitalisering.

Vi vill dven rikta ett sdrskilt tack till var handledare Christer Ljungwall for hans stdd och
vigledning genom hela examensarbetet. Han har inte bara hjalpt oss att formulera ett
genomforbart och relevant dmne, utan ocksa stittat oss 1 att strukturera, analysera och
fardigstélla rapporten sé att den uppfyller akademiska krav. Hans aterkoppling har varit

avgorande for arbetets utveckling.

Marcus Ning & Ismail Qasem
Goteborg Juni 2025
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l.Inledning

I detta kapitel ges en introduktion till studiens bakgrund, syfte, frdgestillningar och
avgransningar. Kapitlet inleds med en beskrivning av den lagerinredningsbranschen som den
studerade organisationen dr verksam inom. Vidare presenteras relevanta utmaningar i
arbetsmiljoarbetet, ddr fokus riktas mot psykosociala aspekter och digitaliseringens paverkan.
Bakgrunden belyser varfor just den psykosociala arbetsmiljon dr en avgorande faktor for att
organisationen ska kunna hantera planerad tillvaxt och genomfora en hallbar digital

transformation.

1.1 Bakgrund

Lagerinredningsbranschen utgor en central del av den moderna logistik- och
forsorjningskedjan. Branschens huvudsakliga mél &r att optimera lagring, hantering och
plockning av varor genom effektiva layoutslosningar, automation och teknisk integration
(Bhisti et al., 2021). Arbetet inom denna sektor omfattar exempelvis utformning av
hyllsystem, forbattrat utnyttjande av lageryta, automatiserade lagersystem samt anvandning
av digitala verktyg for styrning och analys (Bertolini et al., 2019; Muharni et al., 2019).
Branschen kédnnetecknas dven av ett viaxande intresse for automatiserade transportlosningar
som AGV-system (Automated Guided Vehicles) vilket stiarker den interna logistiken och
bidrar till en sdkrare arbetsmiljo (Bao et al., 2019). Genom att implementera sddana tekniker
kan foretag minska sina kostnader och samtidigt 6ka sin flexibilitet i takt med kundernas

okade krav pa snabbhet och leveransprecision (Perkumien¢ et al., 2022).

Den aktuella verksamheten &r en del av en storre internationell koncern, hidanefter kallade
Koncern Y, som ir etablerad aktor inom logistik och materialhanteringslosningar. Koncernen
erbjuder helhetslosningar for lagermiljoer frdn design och konsultation till installation och
eftermarknadstjénster. Genom flera varumérken har Koncern Y byggt upp en stark teknisk
kompetens och en bred marknadsnérvaro bide i Europa och pé internationell niva. Deras
16sningar anvinds av aktorer inom bland annat tillverkningsindustri, detaljhandel och
fordonsbranschen.

Den lokala verksamheten priglas i dagslidget av en flexibel och erfarenhetsbaserad
arbetskultur ddar medarbetarna anpassar sig efter omstandigheterna. I det dagliga arbetet pa

lagret hjdlper man varandra vid tunga lyft och anpassar arbetsstdllningar utifrdn vad som



upplevs som rimligt snarare &n att strikt folja systematiskt utformade rutiner enligt gillande
foreskrifter. Enligt Arbetsmiljoverkets belastningsergonomiforeskrifter (AFS 2012:2, §§ 5-6)
ska arbetsmoment som innebér lyft, drag eller pafrestande arbetsstéllningar organiseras sé att
skaderisker minimeras. Till exempelvis genom att undvika repetitiva rorelser, ogynnsamma
vridningar samt att anvianda tekniska hjdlpmedel nir s& dr mojligt. Den praktiska och
samarbetsinriktade kulturen har fungerat vél hittills men det finns utmaningar och
forbattringsomraden som inte synliggors i vardagen. Dessa behdver identifieras i god tid for

att forebygga belastningsskador och sikerstélla ett langsiktigt héllbart arbetsmiljoarbete.

Koncernen har samtidigt formulerat ett tillvixtmal om att 6ka volymen minst 20% inom tre
ar. For den lokala verksamheten innebér detta ett 6kat organisatoriskt tryck, fler anstéllda, nya
avdelningar, méjliga omstruktureringar eller forvarv. En sddan expansion kraver inte bara
okad produktion utan ocksé en arbetsmiljo som tél hogre belastning utan att dventyra
medarbetarnas hélsa, motivation eller langsiktiga engagemang. Utdver detta star
verksamheten infor en omfattande digitaliseringsprocess de kommande tva aren. Digital
omstdllning paverkar inte enbart tekniska system och arbetsrutiner, utan dven
kommunikationsmonster, beslutsvégar och organisationsstruktur (Maurer et.al., 2023;
Jacobsen & Thorsvik, 2021). Eftersom tillgangen till intern dokumentation kring
digitalisering har varit begrinsad, baseras denna del av analysen framst pa litteratur och
tidigare forskning om digitaliseringens effekter pa arbetsmiljo, ledarskap och maktstrukturer i

organisationer.

Mot denna bakgrund blir det centralt att underséka om nuvarande arbetsmiljoarbete &r
tillrackligt for att mota de krav som foljer av expansion och digitalisering. Det dr sérskilt
viktigt att fokusera pd den psykosociala arbetsmiljon alltsd de organisatoriska och sociala
faktorer som paverkar medarbetarnas vilbefinnande, samarbete och prestation. Enligt
Haékansson (2013) inkluderar detta exempelvis arbetsbelastning, ledarskap, inflytande, socialt
stod och hur arbete organiseras. Den psykosociala arbetsmiljon dr en komplex del av
arbetslivet dir bade individuella och strukturella faktorer samverkar och paverkar bade fysisk
och psykisk hilsa (Vézina et al., 2006; Theorell, 2015). Den kan definieras som de
psykologiska och sociala forhallanden som priglar individens arbetsvardag (Javaid et al.,
2017). Forskning visar att en god psykosocial arbetsmilj6 inte bara minskar risken for ohilsa,
utan dven stirker formdgan att hantera forandring och bidrar till l&ngsiktig tillvaxt (EkIof,

2017).



Aven om det i nuléiget inte finns nigra allvarliga arbetsmiljdproblem ir det avgdrande att
sikerstilla att befintliga system och rutiner ar tillrickligt anpassade for att mota foretagets

framtida fordndringskrav.

1.2 Syftet

Syftet med detta examensarbete ar att undersoka hur den studerade verksamheten arbetar med
att frimja en héllbar psykosocial arbetsmiljo 1 praktiken. Arbetet grundas i identifierade
utmaningar sdsom otydlig ansvarsfordelning kring ergonomi, bristande kommunikation kring
framtida fordndringar, begransad uppfoljning av arbetsmiljoatgarder samt lag medvetenhet
om psykosociala riskfaktorer 1 organisationen. Studien syftar till att analysera dessa
forhallanden 1 relation till etablerade teorier och riktlinjer for god arbetsmiljopraxis, 1 syftet att

identifiera bade styrkor och forbéttringsomraden.

Eftersom organisationen befinner sig i en pagaende digitaliseringsprocess inkluderas dven en
analys av hur digital omstéllning paverkar arbetsmiljon, sérskilt gidllande technostress,
kognitiv belastning, fordndrade roller och ledarskapsutmaningar. Mélet dr att presentera
forskningsbaserade forbattringsforslag som stiarker den psykosociala arbetsmiljon och dkar
verksamhetens organisatoriska forméga att hantera tillvixt och digitala forandringar pa ett

langsiktigt héllbart sétt.

1.3 Frégestillningar
Hur arbetar foretaget med att framja en hallbar psykosocial arbetsmiljo inom
lagerverksamheten, och vilka brister kan identifieras i relation till ansvarsfordelning,

kommunikation och uppf6ljning utifran forskningsbaserade modeller?

Hur paverkar digitaliseringens inféranden den psykosociala arbetsmiljon 1 verksamheten, och
vilka tgérder och strategier kan bidra till att minska technostress, klargora roller och stirka

organisationens langsiktiga arbetsmiljoberedskap infor tillvaxt?

1.4 Avgransningar
Detta examensarbete avgrénsas till att undersoka den psykosociala arbetsmiljon inom
lagerverksamheten hos det studerade foretaget. Studien omfattar inte en teknisk analys av

produktionsfloden, logistiklsningar eller implementeringen av digitala system. Ekonomiska



konsekvenser av expansionen behandlas inte i rapporten. Aven om digitaliseringens paverkan
pa arbetsmiljon diskuteras, baseras denna analys pa litteratur och teori, da tillgang till
detaljerad intern information om digitaliseringsprojektet dr begransad. Examensarbetet
inkluderar inte kvantitativa méitningar av stress, franvaro eller produktivitet, utan bygger
framst pa kvalitativa data som intervjuer, dokumentanalys och enkétresultat kopplade till

arbetsmiljokunskap.



2. Teori

I detta kapitel presenteras de teoretiska ramar som anvénds for att tolka och analysera
arbetsmiljoarbetet. Dar fokus ligger inom psykosocial arbetsmiljd, 1rande organisation,
framtidens arbetsmiljo samt technostress. Kapitlet ger en fordjupad forstéelse av de begrepp

som ligger till grund for analysen i senare delar.

2.1 Demand-Control-Support-modellen

Demand-Control-Support (DCS)-modellen dr en av de mest inflytelserika teorierna inom
forskning om psykosocial arbetsmiljo. Modellen utvecklades av Karasek och
vidareutvecklades av Theorell (Karasek & Theorell, 1990). Den utgar frén att arbetsmiljon
kan forstds utifran samspelet mellan tre centrala faktorer: psykologiska krav, kontroll

(beslutsutrymme) och socialt stod.

Psykologiska krav (demands) avser arbetsbelastning, tidspress och uppgiftskomplexitet.
Kontroll syftar pa individens inflytande 6ver hur arbetet utfors, inklusive mojlighet till
beslutsfattande och anvindning av fardigheter. Socialt stod innefattar emotionellt och
praktiskt stod fran kollegor och chefer, och fungerar som en faktor mot stress. Enligt DCS-
modellen dr det kombinationen av dessa faktorer som avgdr om arbetsmiljon framjar hélsa

och prestation eller leder till ohidlsa (Karasek & Theorell, 1990).

Forskning visar att kombination av hoga krav, lag kontroll och bristande socialt stod sa
kallade "’high strain jobs”, ar sérskilt riskfyllt. Detta arbetsmonster har associerats med okad
forekomst av stressrelaterad ohélsa, sasom emotionell utmattning, depression och hjart-
kérlsjukdomar (Johnson & Hall, 1988). Samtidigt kan en arbetsmiljé med hoga krav
kombinerat med hog kontroll och gott stod, bendmnt active jobs”, bidra till motivation,
engagemang och ldrande (Karasek & Theorell, 1990). Det dr alltsa inte de hoga kraven 1 sig

som &r problematiska, utan franvaron av resurser att hantera dem.

Socialt stod dr en kritisk komponent 1 DCS-modellen eftersom det fungerar som en faktor
som paverkar styrkan i sambandet mellan krav/kontroll och hélsa. Nir medarbetare moter
hoga krav men samtidigt upplever starkt kollegialt eller ledarskapsmassigt stod, minskar
risken for negativa effekter som stress eller utbrdndhet (Brouwers et.al., 2011). Empirisk

forskning har visat att hogt socialt stod har en negativ korrelation med badde emotionell



utmattning och kénslomaissig avstingning, tva centrala dimensioner av utbrandhet (Brouwers
et.al., 2011). Att arbeta i en stodjande miljo Okar inte bara vélbefinnandet utan ocksa
prestationen, eftersom medarbetare kidnner sig tryggare i att be om hjilp, dela kunskap och
hantera fordndringar. Darfor ses socialt stod som en strategisk resurs i skapandet av hillbara

arbetsmiljder.

2.2 Psykosocial arbetsmiljo: betydelse och paverkan pa arbetsmiljon

2.2.1 Vad ir psykosocial arbetsmilj6?

Den psykosociala arbetsmiljon omfattar bade hur organisatoriska och sociala faktorer
paverkar arbetstagares psykiska vilbefinnande pa arbetsplatsen. Enligt EkI6f (2017) handlar
det om samspelet mellan individens psykiska och sociala forutsittningar, samt de
organisatoriska villkor som rader 1 arbetsmiljon. Hit rdknas exempelvis hur arbetet ar
organiserat, relationerna mellan kollegor och chefer, samt vilka krav och resurser som finns

tillgdngliga for att utfora arbetsuppgifterna.

Den organisatoriska arbetsmiljon handlar om hur arbetet planeras, organiseras och
kontrolleras inom en verksamhet. Faktorer som arbetsbelastning, arbetstidens forlaggning,
tydlighet i roller, samt medarbetares mojlighet att fatta beslut inom sitt arbetsomréde, ar
centrala. En obalans mellan krav och resurser kan leda till ohédlsosam arbetsbelastning och
stress (Ek16f, 2017; Arbetsmiljoverket, 2025).

Den sociala arbetsmiljon fokuserar pa de interpersonella relationerna pa arbetsplatsen. Har
ingér kvaliteten pd samarbetet mellan kollegor, det sociala stodet fran chefer och medarbetare
samt forekomsten av krinkande sdrbehandling eller mobbning (Ekl6f, 2017). En positiv social
arbetsmiljo kénnetecknas av respektfulla relationer, 6ppen kommunikation och en

inkluderande kultur dér alla medarbetare kénner sig delaktiga (Arbetsmiljoverket, 2025).

En god psykosocial arbetsmiljon dr avgorande for bade medarbetarnas hélsa och
organisationens effektivitet. Nér arbetskraven ar 1 balans med tillgéingliga resurser och det
finns ett starkt socialt stod minskar risken for stress, konflikter och ohélsa. Omvint kan brister
1 den psykosociala arbetsmiljon leda till 6kad stress och forsdmrad kognitiv funktion. Med
kognitiv funktion avses héir funktioner som dr avgérande for arbetsformagan. For att
forebygga dessa risker bor arbetsgivaren tilldimpa ett systematiskt arbetsmiljoarbete dér bade

organisatoriska och sociala faktorer beaktas (Eklof, 2017; Arbetsmiljoverket, 2025).



2.2.2 Effekter av psykosocial arbetsmiljoé pa hilsa och prestation
Enligt EkI6f (2017) kan den psykosociala arbetsmiljon, beroende pé dess kvalitet, ha bade

positiva och negativa effekter for savél individen som organisationen.

Nar arbetskraven ar for hoga i forhallande till de resurser som stér till personalens forfogande,
och det samtidigt saknas tillrdckligt socialt stod, uppstéar en rad negativa konsekvenser for
bade medarbetare och organisation (EkI6f, 2017; Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2020).
Stress paverkar hjarnans formaga att bearbeta information, upprétthélla koncentration och
anpassa sig till nya situationer. Detta dkar risken for misstag, minskar
problemldsningsformagan och hdmmar larandet. Stressade medarbetarna tenderar att bli
lattirriterade, vilket 6kar risken for konflikter med kollegor och chefer, forsamrar
arbetsklimatet och skapar en negativ atmosfér. Det sociala samspelet forsvagas, vilket leder
till simre samarbete och skadade relationer. Brist pd vila och aterhdmtning kar risken for
utmattning, sdmnproblem samt bade fysisk och psykisk ohélsa. Nar medarbetare upplever att
de saknar inflytande Over sitt arbete, och arbetsuppgifterna framstar som monotona och utan
koppling till slutproduktens kvalitet minskar engagemanget. Detta dkar risken for negativa
attityder sasom viljeloshet och cynism. Psykisk pafrestning uppstér nir kraven pa mental
kapacitet exempelvis koncentration, problemldsning och anpassningsformagan dverstiger
individens resurser for att hantera dem. Sddan péfrestning leder ofta till arbetsrelaterad ohilsa
och hogre sjukfranvaro, vilket pa sikt skadar organisationens kapacitet och

innovationsférmaga.

Niér arbetsplatsen erbjuder en balanserad kombination av krav, resurser och stdd kan flera
positiva effekter uppnas. Medarbetare fér béttre forutséittningar for att 14ra sig nytt och
anpassa sig till forandringar, vilket stirker organisationens forméga till innovation. Forbattrad
kognitiv funktion hos medarbetarna bidrar dven till 6kad resiliens och bittre
anpassningsformaga i fordnderliga miljoer. Att erbjuda meningsfulla arbetsuppgifter och ge
medarbetare till ett hogt engagemang. Likasa dr det viktigt att sdkerstdlla réttvisa och
transparens 1 beslutsfattande processer. Tydlig kommunikation samt klara roller och
ansvarsfordelning skapar goda forutsattningar for ett effektivt och tryggt samarbete. Pauser,
flexibla arbetstider och respekt for balansen mellan arbete och fritid dr ocksa centrala faktorer.

Dessa aspekter blir sdrskilt viktiga i samband med digitalisering. Har aktualiseras begrepp



som techno-invasion, vilket dr upplevelsen av att arbetet inkraktar pa privatlivet via digitala

teknik. Hur dessa utmaningar hanteras paverkar bade medarbetarnas hilsa och produktivitet.

Forskning visar att arbetsplatsndra interventioner som exempelvis stresshanteringsprogram
och utbildningar i psykosociala arbetsmilj6 ar effektiva verktyg. Sddana insatser minskar
stress, stirker atergang till arbetet och okar det organisatoriska ldrandet. Detta ar sérskilt
betydelsefullt i organisationer med ménga erfarna i dldersspannet 50-60 ar, eftersom risken
for langvarig sjukfrdnvaro okar med stigande alder. Dessa individer besitter ofta unik
kompetens som dr svar att ersétta vilket gor deras nirvaro till en strategisk tillgang. Ett
proaktivt arbetsmiljoarbete som framjar deras hilsa kan ddrmed bidra till minskad
sjukfranvaro och 6kad kontinuitet i verksamheten vilket i vissa fall &ven kan vara en

forklaring till 1ag personalomséttning dver tid (Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2020).

2.2.3 Historiska erfarenheter av psykosocial arbetsmiljo

Det ér virdefullt att reflektera 6ver hur arbetsmilj6 sadg ut historiskt for att forsta varfor
arbetsplatsen behover fokusera pa att bygga en psykosocial arbetsmiljo. Nilsson och
Ranhagen 1 1974 publicerade en artikel som beskriver arbetsmiljon inom svensk industri pa
1970-talet. I den tiden var arbetsplatsen priaglad av en stark maktobalans dér arbetarnas
inflytande 6ver sin arbetsmiljo var mycket begransad. Beslut som arbetsplatsers utformning
och produktionsmetoder bestdmdes enbart av foretagsledningen utan att skapa en dialog med
de anstéllda. Den hierarkiska organisationskulturen forstarkte denna maktobalans och dven

fackets inflytande var vid den tiden begrédnsad till frimst lonefragor.

Det fanns ocksa begriansade mojligheter for dterhdmtning for arbetarna dé den fysiska
arbetsmiljon prioriterade produktionskrav framfoér ménniskors behov. Arbetet bestod av
monotona rorelser priglade av hog bullerniva, dalig luftkvalitet och 1ag variation.
Arbetstakten styrdes av maskiner eller I6pande band och dterhdmtningen begransades av stela,
chefstyrda paussystem. System som ackordsléon och MTM-metodik minskade ytterligare
mdjligheten till naturliga pauser under arbetet och bidrog till 6kad fysisk och psykisk

belastning.

Nilsson och Ranhagen studie fran 1974 betonar vikten av att involvera arbetare tidigt i planering
av arbetsmiljo och aterhdmtningsrutiner, ndgot som fortfarande &ar hogst relevant idag.

Aterhiimtning bér inte betraktas som enbart individens ansvar, utan som en strukturell friga
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som behover hanteras pa organisatorisk nivd. Ett systematiskt arbetsmiljoarbete som ger
medarbetarna inflytande och forutséttningar for aterhdmtning ar avgdrande for att frimja hélsa,

motivation och ett hillbart arbetssétt i dagens arbetsliv.

2.2.4 Varfor ar psykosocial arbetsmiljo avgorande for framtida forandringar
Psykosocialt arbetsmiljoarbete dr en avgorande faktor for att organisationer ska lyckas med
bade expansion och digitalisering. Nér en verksamhet vixer eller genomgér teknologiska
forandringar 0kar kraven pa medarbetarnas anpassningsformaga, kognitiva kapacitet och
samarbetsformaga. En vélfungerande psykosocial arbetsmiljé déir arbetskrav balanseras mot
de resurser som finns tillgédngliga och dir medarbetarna far ett starkt socialt stod fran

organisationen, skapar forutsédttningar for att hantera dessa 6kade krav utan att riskera ohélsa

(Eklof, 2017).

Forskning fran industrin under 1970-tslet visar tydligt att brist pd inflytande och otillricklig
aterhdmtning leder till bade fysisk och psykisk pafrestning (Nilsson & Ranhagen, 1974).
Dessa insikter dr fortfarande aktuella, och 1 dagens kontext behdver organisationer arbeta mer
aktivt med att involvera medarbetarna 1 fordndringsprocesser. Dar planering av arbetsmetoder
och strategier for aterhamtning ligger 1 fokus. Ett systematiskt arbetsmiljoarbete bor
sakerstilla att digitalisering inte bidrar till det som i forskningen bendmns som techno
invasion, dir gransen mellan arbete och fritid gradvis suddas ut. Om detta inte motverkas
riskerar arbetsbelastningen att bli kronisk, vilket kan leda till 6kad stress, utmattning och en

kédnsla av stindig tillgédnglighet bland medarbetarna.

2.3 Larande organisation

En ldrande organisation &r, enligt Toyota, en kultur dir alla medarbetare kontinuerligt
engagerar sig i att identifiera och 16sa problem, samt utveckla sina arbetsmetoder (Liker,
2006). Grundtanken ir att védlfungerande arbetsprocesser genererar 1dngsiktigt positiva
finansiella resultat. For att mojliggora en sddan ldrandekultur krivs stabil personalomséttning,
déar medarbetare inte bara vill stanna kvar i1 organisationen utan dven aktivt bidrar till dess
utveckling. Dirtill behdver organisationen skydda sin kunskapsbas, exempelvis genom att
undvika alltfor tidiga befordringar, vilket kan leda till att viktig kompetens forloras pa fel niva

1 verksamheten.



For att framja ett ldrande arbetssétt betonar Liker (2006) vikten av att identifiera problemens
grundorsaker. Detta sker bland annat genom metoden ’fem varfor”, dir man genom att stélla
upprepade foljdfragor soker problemets rotorsak. Denna metod framjar en langsiktig
forstéelse snarare dn snabba atgérder och leder till forbattrad kommunikation inom
organisationen. Dock understryker Liker (2006) att effektiv problemldsning forutsétter att
man forst har en djup forstaelse for problemet i sig, varfor det uppstér och i vilket
sammanhang. Forst dérefter kan en meningsfull grundorsaksanalys genomforas.

Genom att kontinuerligt tilldmpa detta arbetssétt skapas forutsédttningar for en genuint larande

organisation dar utveckling bygger pa systematiskt tinkande.

2.4 Arbetsmiljon 1 framtiden

Traditionella foretag kdnnetecknas ofta av hierarkiska strukturer dér beslutsfattande sker
uppifréan och ned. Denna modell innebir att fordndringar tenderar att vara langsamma och
priglas av byrakrati. Inforandet av Al har paskyndat en utveckling mot plattare och mer
adaptiva organisationer, dér datadrivna beslut minskar beroendet av chefer och mojliggér mer
sjdlvorganiserade team. En sadan struktur 6kar flexibiliteten och stirker organisationers

formaga att snabbt anpassa sig till marknadsforandringar (Ameta, Deoskar & Singhal, 2024).

Traditionella arbetsprocesser har ofta varit manuella och standardiserade med 14g flexibilitet.
Al-teknologier som maskininlarning och processautomatisering effektiviserar arbetsmoment
som datainmatning, schemaldggning och rapportering. Samtidigt mojliggor de prediktiva

analyser av exempelvis resursbehov eller marknadstrender.

En av de mest omfattande utmaningarna ar dock kulturell. Organisationer med traditionellt
fokus pa stabilitet och expertis behdver frimja en kultur av innovation, kontinuerligt ldrande
och teknisk anpassningsformaga. Det innebér att medarbetare behover utveckla nya
kompetenser, sdsom att tolka hur Al-genererade analyser och forstd hur dessa samverkar med
autonoma system. Medan ledarskapet méste skifta frdn en kontrollerande till en coachande
roll (Ameta, Deoskar & Singhal, 2024). Eftersom Al system ar sjélvldrande, stéller de
samtidigt krav pa att organisationen ska bli mer dynamisk och ldrande. Detta kan stirka
medvetenheten om vikten av organisatoriskt ldrande, vilket 1 sin tur kan 6ka badde motivation

och engagemang bland medarbetarna (Getman et al 2024).
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Framtidens arbetsplatser kommer sannolikt att skilja sig markant fran dagens, till f61jd av
teknologiska framsteg, klimatforandringar, en aldrande arbetskraft och digitaliseringens
genomslag. Robotisering och automatisering ersétter succesivt manuella och repetitiva
arbetsuppgifter, vilket kan frigora resurser men ocksé innebéra att vissa arbetsroller
forsvinner. Samtidigt uppstar behov av nya roller, vilket krdver kompetensomstéllning hos

befintlig personal. (Balliester & Elsheikhi, 2018; Sharma et al, 2023).

En ytterligare aspekt ror individers integritet 1 arbetslivet. Al baserade verktyg, sarskilt inom
HR, hanterar ofta kénsliga data, vilket aktualiserar fragor om dataskydd och etisk hantering.
Osékerhet kring hur information anviands kan skapa misstro bland medarbetare sarskilt om Al
beddomningar upplevs som opersonliga eller ordttvisa. Detta riskerar att 6ka stressnivéer och

minska kénslan av trygghet pa arbetsplatsen (Moore, 2019).

2.5 Technostress

Technostress édr en psykologisk belastning som uppstér nér arbetare inte kan hantera de krav
som digital teknik medfor. Det betraktas som en modern “arbetssjukdom” 1 dagens arbetsliv
och forknippas med svarigheter att anpassa sig till nya digitala verktyg pé ett hdlsosamt sétt

(Dragano & Lunau, 2020).

For att forsta technostressens paverkan pa arbetsmiljon ar det centralt att d&ven belysa dess
olika delkomponenter. Singh et al. (2022) identifierar fem huvudtyper av technostress som
tydliggor hur fenomenet paverkar digitala arbetsmiljéer. Techno-invasion syftar pa hur
arbetsrelaterade krav trénger in 1 individens fritid och suddar ut grinsen mellan arbete och
privatliv. Techno-overload uppstér nér teknikanvéndningen blir dvervildigande, vilket leder
till en okad arbetsborda och kénslan av att stindigt vara uppkopplad. Techno-insecurity avser
kénslan av teknologisk osékerhet, dér individen oroar sig for att andra har storre teknisk
kompetens och att den egna rollen kan bli 6verflodig. Techno-complexity beskriver den stress
som uppstar nir tekniska system upplevs som svarforstaeliga eller kraver ett kontinuerligt
larande. Slutligen innebir techno-uncertainty osdkerhet kring nya teknologiers funktion och

anvindning, vilket skapar oro och kognitiv belastning.

Forskare dr 6verens om att technostress, kan anta olika former, som alla i grunden ror en 6kad

arbetsbelastning och hogre krav pa teknisk kompetens. Problemomraden som ofta lyfts ar oro
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for overvakning, radsla over att bli ersatt av Al eller kinslan av att inte kunna hantera
tekniken likavél som andra. Dessa faktorer kan leda till stress och minska personalens
prestation (Dragano & Lunau, 2020). Detta bekréftas dven i1 en ungersk studie dér forskare
undersokte hur technostress paverkar anstillda inom olika foretag. Studien visar att manga
medarbetare har svart att hantera technostress, vilket paverkar bade deras vilméende och
prestation negativt. Forskarna betonar vikten av att utbilda mellanchefer och ledare i hur man

hanterar technostress och dess konsekvenser (Simon, Pachner & Kiss, 2020).

Det ér inte enbart nya digitala 10sningar som orsakar technostress, dven etablerad teknik kan
bidra. Under coronapandemin dkade distansarbetet markant, vilket enligt en studie ledde till
okad technostress bland flertalet anstdllda. Utmattning och svérigheter att hantera nya direktiv
var tva centrala orsaker. Studien betonar vikten av att organisationer aktivt arbetar for att
motverka technostress genom att identifiera och hantera dess grundorsaker. Det kridvs insatser
bade pa individuell niva och frin organisationens sida. Individer bor inte pressa sig sjdlva
over sina grinser, utan uppmuntras att fora dialog med narmsta chef vid behov. Samtidigt
maste organisationen ta ansvar for att skapa forutsdttningar som forebygger stress.
(Bahamondes-Rosado et al., 2023). Samtidigt pekar en annan studie pa att distansarbete och
digitalisering 1 manga fall varit mycket positivt. Dock framhélls att organisationer ofta
forbiser negativa effekter sasom technostress, vilket visar att d&ven positiva forandringar

kraver ett proaktivt arbetsmiljoarbete (Kutluturk Yikilmaz et al., 2024).

2.6 SWOT-analys

SWOT-analysen i1 denna studie bygger pa en etablerad teoretisk modell och syftar till att ge en
oversikt 6ver den undersokta organisationens aktuella situation. Analysen delas i fyra
huvudkomponenter: styrkor, svagheter, mojligheter och hot. Genom att kombinera dessa
perspektiv skapas underlag for forbattringsplaner och strategiska beslut som stédjer
verksamhetens utveckling. Det studerade tillvigagingssittet i SWOT-analysen mojliggor
identifiering av interna forbittringsomraden samt externa faktorer som kan paverka
organisationens framtida konkurrenskraft och hallbarhet. Metoden bygger pa beprovade
teorier inom strategisk analys och ger en helhetsbild som é&r vardefull vid fordndringsarbete

eller expansionsplaner (Jobber et.al., 2020, s. 1210-1212).
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3. Metod

I detta kapitel redogors for de vetenskapliga metoder och tillvigagéngssitt som har anvénts
for att genomfora studien. Syftet dr att beskriva hur data har samlats in och analyserats for att
kunna besvara studiens fragestéllningar pa ett tillforlitlig och systematiskt sétt. Arbetet bygger
pa en kvalitativ forskningsansats, dir primérdata har samlats in genom semistrukturerade

intervjuer med nyckelpersoner inom den studerade verksamheten.

Datainsamlingen har fokuserat pa att finga organisationens arbete med arbetsmiljéfragor ur
bade ett strategiskt och operativt perspektiv. Utdver intervjuerna har ett fatal interna
dokument tillhandahallits, sdsom ett arbetsmiljotest samt information om tillimpning av
belastningsergonomiska foreskrifter. Mgjlighet till fysiska observationer beviljades inte,

vilket begransade tillgangen till direkt insyn i arbetsmiljons praktiska utformning.

Litteraturstudier har darfor haft en sérskilt viktig roll 1 att komplettera de empiriska insikterna.
Dessa har tillhandahéllit relevanta teoretiska perspektiv och modeller, sérskilt inom omradena

psykosocial arbetsmiljo, fordndringsledning och organisatoriskt ldrande.

Kapitlet avslutas med en diskussion om studiens reliabilitet och validitet, samt vilka &tgéarder

som vidtagits for att sdkerstilla trovirdigheten 1 metodval och resultat.

3.1 Metod

Denna studie tillampar en kvalitativ forskningsmetod, dir en kombination av intervjuer,
foretagsdata och litteraturstudier anvénds for att skapa en helhetsbild av arbetsmiljéarbetet
inom den studerade organisationen. En kvalitativ ansats dr lamplig eftersom studien syftar till
att fordjupa forstaelsen for hur en verksamhet hanterar arbetsmiljofragor ur bade strategiska
och operativa perspektiv (O’gorman. K et.al., 2015).

En central del av studien dr att analysera hur organisationen kan méta framtida expansionsmaél
och samtidigt bibehalla eller forbittra arbetsmiljon. Undersdkningen fokuserar pa nuvarande
arbetsmiljopraxis samt framtida utmaningar, med stdd av relevant litteratur. I analysen
tillimpas verksamhetsteorier samt modeller for organisatoriskt larande, fordndringsledning
och systematiskt forbattringsarbete. Da studien kraver information fran flera organisatoriska
nivaer har det varit motiverat att genomfora intervjuer med representanter fran ledning,
kontorsverksamhet och lagerpersonal. Detta angreppssétt mojliggdér en mer nyanserad

forstaelse for arbetsmiljo i sin helhet. Den kvalitativa metoden dr sérskilt lamplig i
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kombination med semistrukturerade intervjuer, dd denna metod erbjuder ett strukturerat men

samtidigt flexibelt sitt att samla in data fran enskilda respondenter (Hammarberg et.al., 2016).

3.2 Det studerade foretaget

Den studerade organisationen dr en svensk lagerverksamhet som tillhor en internationell
koncern med produktion, forsiljning och logistik i egen regi. Den svenska enheten ansvarar
for lagerhantering och kundservice, och verkar inom en bransch som kénnetecknas av
hogteknisk komplexitet, 6kande digitalisering och krav pa god ergonomi.

Urvalet av denna verksamhet motiveras dels av tillgdngen till kontaktpersoner inom foretaget,
dels av mgjligheten att undersoka en arbetsmiljo i fordndring, sirskilt med avseende pa den
psykosociala dimensionen och dess koppling till digitalisering. Initiativet till att fokusera
studien pa arbetsmiljofrdgor var en 6verenskommelse mellan foretagets ledning och
skribenterna av rapporten. D& detta omride upplevdes som bade aktuellt och férenligt med de
kunskaper som forvérvats 1 programmet Ekonomi och produktionsteknik, sarskilt inom kursen

Verksamhetsutveckling.

3.3 Intervjuer

Intervjuerna utgar fran ett antal forberedda fragor men de ska dven ldmna utrymme for
foljdfragor. Det mojliggor en djupare forstaelse for intervjupersonens erfarenheter och
perspektiv. Intervjuerna genomfors med mellanchefer och arbetsledare, och de ar
semistrukturerade. Det innebér att intervjufragor forbereds 1 forvdg dar fragorna ska ge
utrymme for diskussion samt mojlighet for intervjuaren att stélla f6ljdfragor.

Detta mdjliggdr en kombination av styrkorna i strukturerade och ostrukturerade intervjuer.
Fordelarna omfattar en dkad reliabilitet mellan parterna, genom att det finns utrymme for ett
mer naturligt kommunikationssatt, dar spriket inte upplevs som alltfor formellt och dér
dialogen blir mer insiktsfull (O’gorman & Macintosh, 2015). Vidare framhéills i samma kélla
att ett naturligt kommunikationssétt bidrar till fler perspektiv fran bdda parter, eftersom det

uppmuntrar till dppenhet i svaren

Detta &r sdrskilt betydelsefullt vid intervjuer med enskilda personer inom foretaget, dér flera
olika perspektiv kan tas i beaktande. Sddana samtal kan dessutom leda till att nya fragor

vécks, vilket gor intervjuerna mer givande.
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Som en central del av datasamlingen genomfordes semistrukturerade kvalitativa intervjuer
med nyckelpersoner inom foretaget. Totalt genomfordes sex djupintervjuer: tre med
lagerchefen, tvd med HR-representanten och en med foretagets tekniska chef. Samtliga
intervjuer syftade till att belysa organisatoriska och praktiska aspekter av arbetsmiljoarbetet

med sirskilt fokus pd den psykosociala arbetsmiljon inom lagerverksamheten.

HR-avdelningen intervjuades vid tva tillfdllen. Den forsta intervjun fokuserade pa strategiska
aspekter sdsom ledarskap, belastningsfordelning, dterhdmtning och organisatoriska stod. Den
andra intervjun utgick tematiskt fran Mats Ekl6fs modell for hallbar psykosocial arbetsmiljo,
som omfattar sju centrala omraden: arbetsmiangd och krav, rolltydlighet, socialt stod,
ledarskap, aterhamtning, rittvis och inflytande samt kompetens och ldrande. HR valdes som
respondent fOr att ge insyn 1 foretagets overgripande arbetsmiljostrategier och policyer,
sarskilt 1 relation till digitalisering och organisatorisk utveckling. Intervjuerna genomfordes

via e-postkorrespondens och dokumenterades skriftligt.

Lagerchefen intervjuades vid tre tillfallen. Den forsta intervjun syftade till att kartldgga hur
det ergonomiska arbetet bedrivs 1 praktiken, med fokus pa fysiska arbetsmiljoatgéarder och den
interna arbetsmiljogruppen (AMG). Den andra intervjun var en fordjupning baserad pa
tidigare svar, dir fragor stélldes om atgiardsuppfoljning, kompetensforsdrjning och
personalens delaktighet i ergonomiska fordndringar. Den tredje intervjun genomfordes efter
att studiens fokus omformulerats till att uteslutande omfatta arbetsmiljéfrdgor. Denna intervju
berorde bland annat lagerlayout, arbetsfloden och strategisk kapacitetsplanering. Lagerchefen
valdes ut som respondent pa grund av sin mangariga operativa erfarenhet och centrala roll i
att implementera arbetsmiljorelaterade atgirder. Intervjuerna skedde via mejl och skriftliga

svar arkiverades som dokumentation.

Den tekniska chefen intervjuades vid ett fysiskt platsbesok. Intervjun inkluderade frdgor om
den befintliga lagerlayouten, tekniska resurser, hélsofrdmjande rutiner samt koncernens
langsiktiga tillvixtmal. Det tekniska perspektivet efterfrigades i syftet att forstd hur
infrastrukturella och strategiska beslut paverkar arbetsmiljon pa sikt, sarskilt 1 relation till
koncernens mal om 20% omséttningsokning inom tre ar. Mdtet dokumenterades genom

faltanteckningar.
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betsmilis
arbetsmijogrippen digitalisering och
(AMGQG). Intervju 2: .
expansion.
Arbetsbelastning,
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Samtliga fragor som stilldes under intervjuerna formulerades utifran studiens syfte och
fragestdllningar. Fragorna berérde teman sdsom ergonomi, organisatoriskt stod,
arbetsbelastning, rollfordelning, ledarskap, digitaliseringens paverkan, arbetsmiljostrategier
samt langsiktig hallbarhet. Intervjuguiden anpassades utifran varje respondents specifika roll
for att finga bade strategiska och operativa perspektiv. Intervjudata kopplas till analysdelen
till de utmaningar som identifierats inom foretagets lagerverksamhet och struktureras bland

annat genom en SWOT-analys.

3.3.1 Litteraturstudie

Litteraturstudien omfattar vetenskapliga artiklar och andra killor, samt material och litteratur
fran foretaget. De flesta vetenskapliga artiklarna hamtas fran Chalmers biblioteks webbplats,
som ger atkomst till flera databaser. Utover Chalmers bibliotek anvédnds dven plattformar som
Google Scholar, Emerald Insight och Scopus. En annan typ av litteratur utgors av
kurslitteratur fran olika kurser, varav flera anvinds 1 denna rapport. Till exempel ingér
litteratur frdn kurser sdsom industriell verksamhetsutveckling, projektledning och lean
produktion. Exempel pa sokord som anvénds ar: “Importance of good working
enivronments”, ‘“Motivation” AND “Productivity’”’, “Techno stress” AND “work

environment”, “psykosocial arbetsmilj6” AND “effekter av medarbetarnas prestation och

hélsa”.

3.4 Reliabilitet och validitet

Det dr av stor vikt att sékerstilla bade reliabilitet och validitet 1 forskningsartiklar for att
garantera att resultaten ar palitliga och korrekta (Kaustia et al., 2012). Reliabiliteten avser hur
konsekventa och stabila resultaten dr 6ver tid. For att sdkerstilla reliabilitet i denna rapport
anvinds standardiserade metoder genom att en konsekvent strategi for datainsamling och
analys tillimpas. Syftet dr att minimera variabler som kan pdverka resultaten.

I detta arbete genomfors intervjuer med hjélp av en standardiserad intervjuguide som
innehaller samma fragor och struktur for samtliga intervjuade. Detta minskar risken for

variation 1 datainsamlingen och 6kar tillforlitligheten 1 resultaten.
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En fordefinierad intervjumall med fasta fragor for lagerpersonal, arbetsledare och
mellanchefer minskar risken for subjektiva variationer mellan intervjuerna och sékerstéller att
alla deltagare besvarar samma fragor pé ett enhetligt sitt. Utdver de fasta frdgorna ges
utrymme att stélla 6ppna foljdfragor, vilket mojliggor fordjupade diskussioner och mer

nyanserade svar.

En faststilld metod tilldmpas dven for urval och analys av vetenskapliga artiklar och
rapporter. Detta sker genom en tydlig sOkstrategi, val av specifika databaser och sdkord, samt
en beddmning av killornas relevans och kvalitet. Forutom kvalitativa metoder anvénds dven
kvantitativa data fran foretaget, exempelvis enkitdata. Dessa analyseras med hjélp av
konsekventa statistiska metoder. Genom att anvénda standardiserade analysmetoder

minimeras variationer och mdojligheten att uppna stabila resultat okar.

Att anvinda flera datakdllor genom metodtriangulering dr en effektiv strategi for att stirka
reliabiliteten 1 examensarbetet. Genom att samtala med olika experter inom foretaget,
exempelvis produktutvecklare, ergonomspecialister och forséljningschefer samlas insikter

fran flera perspektiv. Detta minskar risken for att resultaten baseras pa enskilda asikter.

Genom att grunda resultatet pa interna foretagsdata, exempelvis forséljningsstatistik,
kundfeedback och interna rapporter, skapas en objektiv bas for att jimfora med de kvalitativa

intervjuerna.

4. Resultat

I detta kapitel presenteras resultatet av detta examensarbete. Kapitlet inleds med en
nuldgesanalys som belyser foretagets styrkor och forbattringsomridden inom

arbetsmiljoomrddet. I denna del ingér &ven en granskning av det material som foretaget har
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tillgingligt, exempelvis tidigare dokumentation, rutiner och interna observationer. Analysen

genomfors med stod av det teoretiska ramverk som presenterats i tidigare kapitel.

Genom resultatdelen ges en fordjupad forstaelse for foretagets nuvarande arbetsmiljo, med
sarskilt fokus pa de faktorer som paverkar medarbetarnas fysiska och psykosociala
vialméende. Detta ligger till grund for den atgéardsplan som presenteras i kapitlets senare del,
dir konkreta forslag ges pa forbittringar. Atgirdsforslagen utgar fran de identifierade
bristerna och dr grundade i relevant teori, samtidigt som de ar anpassade till foretagets

specifika forutséttningar.

4.1 Nuldgesanalys

Kapitel 4 sammanfattar det nuvarande arbetsmiljoarbetet 1 den studerade verksamheten.
Genom en presentation av lagerverksamheten, resultat fran en intern arbetsmiljdundersdkning
samt en SWOT-analys identifieras styrkor, svagheter och organisatoriska utmaningar.
Kapitlets syfte ar att kartlagga nuldget som underlag f6r kommande forbattringsforslag.

For att forsta hur arbetsmiljoarbetet dr organiserat 1 dagsldget ar det relevant att inledningsvis
beskriva verksamhetens struktur. Nedan presenteras en overgripande organisationskarta dar
samtliga funktionschefer rapporterar direkt till verkstidllande direktor, se figur 1. Denna
struktur dr av betydelse for hur ansvarsfordelning, kommunikation och ledarskap fungerar
inom organisationen, faktorer som i hog grad paverkar forutséttningarna for ett hallbart och

systematiskt arbetsmiljoarbete.

19



Organisationsschema

Lagerchef | Forsdljningschef | Eftermarknadschef Supportchef Férss(éljni;gs)c hef Marknadschef
maskin

Figur 1: Oversiktlig organisationsschema for den studerade verksamheten

Inom denna struktur utgoér lagerverksamheten en central del av det operativa arbetet. I de
foljande avsnitten presenteras lagerverksamhetens utformning samt dess organisatoriska och
fysiska forutséttningar. Genom att analysera hur lagret &r uppbyggt och anvénds i1 dagslaget
blir det mdjligt att identifiera arbetsmiljorelaterade risker samt bedéoma hur vél verksamheten

ar rustad for att hantera framtida fordndringar sdsom tillvéxt och digitalisering.

4.1.1 En presentation av lagerverksamheten

Den studerade verksamhetens lager har utvecklats gradvis sedan inflyttning i de nuvarande
lokaler kring ar 2006. Enligt lagerchefen har lagret fordndrats 6ver tid men den ursprungliga
ritningen har inte uppdaterats for att spegla dessa fordndringar. Ritningen som visas i figur 2
visar en tydlig och organiserad layout med raka hyllrader utformade for att stodja ett logiskt
och effektivt arbetsflode. Den storsta delen av ytan anvénds for lagring av material och
produkter.

Aven om ritningen ursprungligen uppvisade en tydlig struktur har den idag forlorat sin
relevans och motsvarar inte langre den faktiska anvéindningen av lagerytan. Dokumentation
saknas Over varfor hyllorna placerades som de gjorde vilket innebér att viktig kunskap om

layoutens ursprungliga logik har gétt forlorad. Enligt lagerchefen anvénds exempelvis
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numreringen av hyllorna i figur 3 inte ldngre aktivt i den dagliga driften vilket ytterligare
belyser brister i kontinuiteten i kunskapsoverforingen.

Denna typ av dokumentationsbrist medfor flera potentiella risker. Tidigare forskning visar att
foraldrade lagerlayouter kan bidra till lingre plockvigar, simre utnyttjande av ytor samt
okade hanteringskostnader (Savsar et al., 2023; Atieh et al., 2016). Vidare kan bristfélliga
ritningsunderlag forsvéra inforandet av digital lagerhantering och automatisering
(Ganeshamoorthy et al., 2025; Nehzati et al., 2010). Dessutom minskar flexibiliteten att infora
logistikstrategier som just-in-time och cross-docking (Mohamud et al., 2023; Jones & Cavitt,

2011; Lorenc, 2024).

Ett sarskilt omrade i lagret ar produktutstidllningsytan som &r beldgen intill konferensrummet.
Denna typ anvénds for kundmdoten, interna genomgangar och produktvisningar.
Materialflodet sker huvudsakligen via godsmottagningen markerad som "PORT” 1 figur 2.
Hér tas varor emot, kontrolleras och placeras 1 rétt zoner 1 lagret. Lagerchefen beskriver
personalstyrkan som stabil och erfaren med 1ag personalomsittning. Ett vanligt monster ar
dock att kompetenta lageranstéllda avancerar till andra avdelningar inom verksamheten vilket
skapar tillfalliga kompetensglapp. Detta 6kar belastningen pé kvarvarande personal sérskilt

om introduktionen av nya medarbetare inte &r tillrackligt strukturerad (EklI6f, 2017).
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Figur 2: Bottenplan av foretagets lagerverksamhet
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Figur 3: Numrerade hyllor i lagerverksamheten

Enligt lagerchefen priaglas arbetsmiljoarbetet av ett dppet samtalsklimat och ett langsiktigt
fokus pa forbattringar. Det saknas dock tydlig kommunikation fran ledningen om den
planerade expansionen och digitaliseringen. Denna brist pa information kan skapa oro bland
medarbetare sérskilt om forandringar genomfors utan att de kdnner sig informerade eller

delaktiga.

Nar det giller ergonomi betraktas detta 1 stor utstrickning som ett individuellt ansvar.
Lagerchefen uttrycker att varje medarbetare sjélv ansvarar for sin arbetsstillning. Enligt
Arbetsmiljoverket (2023) ér det dock arbetsgivarens ansvar att sékerstélla god ergonomi och

forebygga belastningsskador genom ett systematiskt arbetsmiljoarbete.

Aven om vissa ergonomiska insatser har inforts sdsom utbildning i lyftteknik och justering av
arbetsbord saknas strukturerad uppfoljning av dessa insatsers effekt. En
arbetsmiljoutvardering ar planerad till 2025 men utan l6pande méitning riskerar viktiga
insikter att gd forlorade. Detta speglar ett 6vergripande monster dér forbéttringsatgéarder
tenderar att vara reaktiva snarare dn forebyggande. Exempelvis anvinds en samtalsmall vid
upprepad korttidsfranvaro, men det saknas verktyg for att 1 forvig identifiera riskgrupper eller
signaler pa hog stress. Aven om verksamheten erbjuder friskvard finns det inga strukturerade

metoder for att forebygga ohélsa.
Sammanfattningsvis visar analysen att lagerverksamheten vilar pd en stark grund med erfaren

personal och ett Gppet arbetsklimat. Infér den kommande expansionen och

digitaliseringsprocessen krévs dock ett mer systematiskt och proaktivt arbetsmiljoarbete.
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Sarskilt viktigt dr det att forbéttra dokumentation, inféra uppfoljningssystem och fortydliga
ansvarsfordelningen géllande ergonomi och fordndringskommunikation. Genom att bygga
vidare pd befintliga styrkor med stod av struktur och metodik kan verksamheten skapa béttre

forutsittningar for en hallbar utveckling av bade fysisk och psykosocial arbetsmiljo.

4.1.2 Kartlaggning av arbetsmiljokunskap: resultat och

forbéttringsatgarder

HR-avdelningen tillsammans med arbetsmiljogruppen har genomfort ett kunskapstest kring
arbetsmiljofragor. Undersokningens syfte var att kartligga medarbetarnas kunskaper om
arbetsmiljdansvar, tillbudsrapportering, krishantering och interna rutiner. Resultaten
analyserades for att identifiera styrkor, kunskapsluckor och ge underlag for framtida atgérder.
Enkéten besvarades av 53 medarbetare och den genomsnittliga podngen var 10,7 av 13
mojliga. Flera fragor visade att grundldggande kunskap &r vil forankrad 1 organisationen.
Exempelvis hade fragorna ”Var hittar du information om arbetsmilj6?”, ”Vad gor du vid en
olycka?” och ”Hur hanteras olyckor under tjansteresor” en korrekt svarsfrekvensen pa 96—
98%. Aven mer specialiserade fragor sdsom “Nér anméler man till Forsikringskassan?”, ”Vad
ar ett tillbud?” och ”Vem har ansvar?” besvarades ritt 1 85-100% av fallen. Detta tyder pa att
medarbetarna 1 huvudsak har god forstielse for sina roller och f6r de centrala begreppen i

lagstiftningen.

Flera forbéttringsomraden framkom:

e Endast 40% kéndes till att en utredning ska goras dven vid mindre tillbud utan skada.
Manga trodde felaktigt att detta enbart géller vid allvarliga incidenter vilket indikerar
att arbetsgivarens lagstadgade skyldigheter behdver klargoras.

e 53% svarade ritt pd vilka hindelser som anmaéls vilket visar pa osékerhet kring
skillnaden mellan interna rapporteringsrutiner och formell myndighetsrapportering.

e Endast 77% visste vilka personer som ingér i organisationens krisgrupp. Denna
osédkerhet kan forsvédra hanteringen av allvarliga situationer och understryker behovet
av tydligare kommunikation kring roller och ansvar vid kris.

e 73% kénde till att hogsta ledningen har det yttersta arbetsmiljoansvaret. Detta tyder pa
viss begreppsforvirring kring juridiskt ansvar vilket dr sérskilt viktigt att reda ut infor

incidenter eller tillsyn.
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Sammanfattningsvis visar resultaten att verksamheten har en god grund inom
arbetsmiljokunskap framforallt nér det géller rutiner och tillbudsrapportering. For att mota
framtida utmaningar kopplat till tillvixt och forandring bor ansvarsfordelning,

krishanteringsrutiner och griansdragning i rapportering processer prioriteras och fortydligas.

4.1.3 SWOT-analys

Foretagets arbetsmiljoarbete kannetecknas av bade tydliga styrkor och utvecklingsomraden.
En central styrka ér det strukturerade systematiska arbetsmiljoarbetet (SAM) dér en dedikerad
arbetsmiljogrupp (AMG) samverkar med HR-avdelningen. Regelbundna medarbetarsamtal
och en vil fungerande dialog med fackliga representanter stirker dven arbetsmiljon.

Lag personalomsittning och ldnga anstillningstider indikerar att medarbetarna upplever
arbetsplatsen som trygg och trivsam. Enligt HR tillimpar méanga chefer ett coachande och
ndrvarande ledarskap vilket fraimjar 6ppen kommunikation och fortroende i arbetsgrupperna.
En tredrig hilsoframjande plan med samverkande hilsoteam och foretagshélsovard samt en
strukturerad introduktion for nya medarbetare dar arbetsmiljofragor lyfts tidigt ar ytterligare

styrkor.

05
Styrkor Svagheter

* Stabil personal

. AMG \ Psykosociala faktorer mats ej

N l ¢ e o .
-(®)- Mojligheter Hot A
©  « Al/digitalisering Digital stress
* Ergonomiska uppféljningar Tillvaxt utan arbetsmiljotank

Figur 4: Sammanfattar dessa styrkor, svagheter och hot i en SWOT-analys

Samtidigt identifieras flera utvecklingsbehov. Systematiska verktyg for att méta den

psykosociala arbetsmiljon saknas, till exempel verktyg som méter stress, dterhdmtning och
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mental belastning. Bristen pa nyckeltal for trivsel, motivation och socialt stod forsvarar tidig

riskidentifiering vilket riskerar att psykosociala signaler missas sérskilt under fordndringar.

Ett pdgdende fordndringstryck som den planerade expansionen inom koncernen kan medfora
okad arbetsbelastning utan tillrdckliga resurstillskott. Digitaliseringens och Al:s psykosociala
paverkan pa roller, ansvar och kognitiv belastning analyseras inte heller systematiskt trots att
teknik ofta infors operativt.

Konflikthantering sker framst reaktivt och feedbackkulturen ér fortfarande under utveckling.
Stodet for 6ppna samtal om hédlsoutmaningar mellan medarbetare och chefer kan forbéttras.
En annan utmaning dr en tendens till 6kad individuell ansvarsforskjutning déar exempelvis
ergonomi ibland betraktas som en medarbetares eget ansvar. Detta stér i strid med
arbetsmiljolagens krav pa arbetsgivarens dvergripande ansvar for att forebygga
belastningsskador. Utan systematisk uppfoljning av belastning, lyftteknik och &terhdmtning

riskerar brister att forbli oupptéckta.

For att adressera dessa utmaningar kan etablerade mitverktyg som COPSOQ eller KASAM-
baserade enkiter anvédnds for att skapa ett datadrivet underlag (Kristensen et al., 2005).
Psykosociala aspekter av digitalisering bor integreras genom tydliga roller, realistiska

forvantningar och riktade utbildningar.

Sammanfattningsvis har foretaget en stabil arbetsmiljobas men ett mer proaktivt
forhallningssatt kravs for att hantera framtida utmaningar kopplade till tillvdxt och
digitalisering. Fokus bor ligga pa:

o Forbéttrad uppfoljning av psykosociala faktorer

e Systematisk konflikthantering och feedbackkultur

e Tydlig och rimlig férdelning av ansvar enligt arbetsmiljolagen.

4.2 Atgirdsplan

I detta delavsnitt presenteras de rekommenderade forbattringsatgarderna baserat pa de
identifierande riskerna och den teoretiska referensramen. Kapitlet dr indelat i teman enligt
Eklofs modell for psykosocial arbetsmiljo, samt digitaliseringens paverkan pd organisationen.
Syftet &r att ge konkreta, forskningsforankrade forslag som kan stérka foretagets

arbetsmiljoarbete infor framtiden.
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4.2.1 Sammanfattande risker 1 arbetsmiljoarbetet

Analysen av foretagets arbetsmiljoarbete visar bade betydande styrkor och viktiga
utvecklingsomraden som kriaver uppmarksamhet. For att sékerstilla en langsiktigt hallbar
arbetsmiljo i takt med pagaende expansion och digital transformation behover dessa risker
adresseras systematiskt.

Ett centralt problemomrade ar att lagerverksamheten som utgdr en kérnfunktion i
verksamheten inte far tillrackligt prioritet i det systematiska arbetsmiljoarbetet. Detta
manifesteras bland annat i bristande uppf6ljning av genomforda ergonomiska atgirder och en
foraldrad fysisk layout. Dessa brister leder till ineffektiva arbetsfloden och onddig hog fysisk
belastning for personalen.

Kommunikationen kring planerade férandringar uppvisar ockséd betydande brister.
Medarbetarna fér ofta otillriacklig och oregelbunden information om centrala
forandringsprocesser sdsom expansion och digitaliseringsinitiativen. Denna brist pa
transparens riskerar att 0ka stressnivaer och minska engagemanget i fordndringsarbetet.

En annan viktig utmaning géller den otydliga fordelningen av ansvar for arbetsmiljofragor.
Vissa medarbetare uppfattar felaktigt att ansvar f6r ergonomi och arbetsmilj6 framst vilar pa
individen vilket star i direkt motséttning till arbetsmiljolagstiftningens tydliga krav pa
arbetsgivarens huvudansvar. Denna oklarhet skapar osékerhet sirskilt vid hantering av
incidenter och kriser. Samtidigt som dessa utmaningar identifierats kan det noteras att
verksamheten uppvisar flera betydande styrkor som 1 sin tur utgor en solid grund for fortsatt
utvecklingsarbete. Arbetsmiljogruppen (AMG) med representation fran bade skyddsombud
och fack fungerar vél och bidrar till ett strukturerat arbete. Ledarskapet karaktériseras av en
coachande och dialoginriktad stil som frimjar 6ppna kommunikation. Den laga
personalomséttningen och 1dnga anstillningstiderna signalerar god trivsel medan en
véletablerad introduktionsprocess for nya medarbetare sikerstéller att arbetsmiljofragor lyfts

tidigt. Forebyggande insatser som hélsosamtal och foreldsningar utgér ytterligare styrkor.

Dessa positiva aspekter maste dock kompletteras med atgarder for att adressera de
kvarvarande bristerna. Dér avsaknaden av en formell arbetsmiljopolicy komplicerar bade
maélstyrning och tydlig ansvarsfordelning. Psykosociala aspekter som stress, dterhdmtning och
kognitiv belastning méts inte systematiskt och genomforda arbetsmiljoatgarder foljs sillan

upp pé ett strukturerat sitt. Digitaliseringsprocesser hanteras dessutom framst ur ett tekniskt
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perspektiv utan tillracklig analys av konsekvenser for arbetsbelastning, roller och behov av

stodinsatser.

En sérskilt oroande trend dr den 6kande ansvarsforskjutningen mot individniva dér
medarbetare i praktiken forvéntas hantera ergonomiska risker och aterhdmtning med eget
omddme som utgangspunkt. Detta forsvarar en tidig upptickt av potentiella
arbetsmiljoproblem och okar risken for att belastningsskador och andra hilsoproblem
uppticks forst ndr skador redan uppstatt. For att sdkerstélla en hallbar arbetsmiljé under den
pagéende transformation kriavs darfor ett mer systematiskt och proaktivt forhallningssitt.
Detta innebar att bade fysiska och psykosociala faktorer maste integreras in i verksamhetens
ledningssystem och styrprocesser. Genom att skapa tydliga strukturer for ansvarsfordelning,
forbattrad kommunikation och regelbunden uppfoljning kan foretaget sikerstilla en

arbetsmiljo som stodjer bade verksamhetens och medarbetarnas utveckling pa lang sikt.

4.2.2 Rekommenderade atgdrder utifran teori om psykosocial arbetsmiljo

I foregdende avsnitt identifierades flera risker kopplade till verksamhetens nuvarande
arbetsmilj0arbete — sdsom bristande bemanning, otydlig ansvarsfordelning, brist pa
uppfoljning, samt 1&g grad av systematik i hantering av psykosociala faktorer. For att mota
dessa utmaningar och forbereda verksamheten f6r kommande expansion och digitalisering,

presenteras hir fem forbattringsomraden med stod 1 Eklofs modell f6r psykosocial arbetsmiljo

(EKI5f, 2022).

4.2.2.1 Arbetskrav, bemanning och belastning

Enligt Demand-Control-Support-modellen (Karasek & Theorell, 1990) uppstér arbetsrelaterad
stress sdrskilt nir hoga arbetskrav kombineras med lag kontroll och bristande socialt stod. For
att minska risken for ohdlsosam belastning bor organisationen sékerstélla en balans mellan
dessa faktorer. I dagsldget tyder intervjudata pa att arbetskraven inom lagerverksamheten
stundtals overstiger personalens kapacitet bland annat till f61jd av intern personalrotation och
underbemanning. Lagerchefen beskrev situationen som “vildigt korig” vilket signalerar en
risk for sa kallade high strain jobs — arbetssituationer med hoga krav och lag kontroll vilket
enligt DCS-modellen kan leda till utmattning, simre prestation och sjukfranvaro (Johnson &

Hall, 1988; Karasek & Theorell, 1990).
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For att motverka detta bor foretaget formulera realistiska produktionsmal och deadlines som
ar anpassade efter tillgdngliga resurser (Eklof, 2022, s. 314). I stillet for att 6ka tempot vid
hogre efterfragan bor rekrytering Gvervigas, snarare dn att lagga ytterligare press pa befintlig
personal (Ekl6f, 2022). Det kan ocksé vara relevant att tillfélligt reducera
produktionsvolymen vid sérskilda toppar. En mer optimerad lagerlayout kan dessutom bidra
till att minska onddiga arbetsmoment och ddrmed lindra bade fysiska och mentala

belastningar (Eklof, 2022, s. 316).

For att stirka medarbetarnas kontroll och forutsdgbarhet, samt snabbt finga upp signaler om
ohidlsosam belastning foreslés att arbetsgrupperna genomfor korta, veckovisa avstamningar
enligt figur 5. Som stod for detta kan en trafikljusmodell anvéndas, diar medarbetare sjélva
graderar sin arbetsbelastning som gron (hanterbar), gul (risk for 6verbelastning) eller rod
(ohallbar). Modellen fungerar som ett 1agtroskelverkstyg for att signalera behov av atgiarder

och ge chefer ett konkret underlag for att férdela resurser, justera mél eller initiera stddsamtal.

Fairg Betydelse Exempel pa f{ek“ommenderad
kommentar atgard
.. Belastningen &r "Lagret flyter pa Fortsatt som planerat,
Gront N . -~
hanterbar. normalt. inget extra behdvs.
Viss press eller risk for | "Manga returer denna | Justera prioriteter,
overbelastning inom vecka, tidsbufferten fordela om resurser,
kort. krymper.” folj upp nasta vecka.
"Tva sjuka + dubbla Larma chef/HR direkt,
.. Ohallbar belastning nu | ordervolymer, vi hinner | kalla in extra personal
Rott . e .
eller direkt risk for den. | inte med eller pausa
sakerhetsrutiner.” lagprioriterat arbete.

Figur 5: Veckovis avstimning

Detta verktyg hjélper inte bara till att synliggora belastningsnivaer 1 realtid utan
skapar dven en gemensam struktur for dialog och atgérder vilket i sin tur frimjar bade
hélsa och produktivitet (Eklof, 2022, s. 317). Genom att kombinera verktyget med
ledarens aktiva uppfoljning starks ocksa det sociala stodet vilket enligt DCS-
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modellen dr avgorande for att forebygga negativa hilsoeffekter vid hog

arbetsbelastning (Brouwers et.al., 2011).

4.2.2.2 Rolltydlighet och variation

Enligt bade Ekl6f och DCS-modellen ér tydliga roller och ansvarsfordelning avgérande for att
minska upplevelsen av osdkerhet och stress pa arbetsplatsen. Bristande rolltydlighet kan leda
till 6kad kognitiv belastning, sérskilt 1 pressade situationer. Detta framkom dven 1 HR:s
interna arbetsmiljotest dér flera medarbetare visade osékerhet kring vem som ansvarar for vad
1 samband med tillbud eller kriser. Endast 40% visste att alla tillbud maéste utredas, och 27%

var osdkra pa vilka personer som ingar i foretagets krisgrupp.

For att stirka rolltydligheten rekommenderas att organisationen infor en tydlig ansvarsmatris
for arbetsmiljorelaterade moment enligt figur 6. En sddan matris visualiserar vem som bér
primirt ansvar, vem som dr stillforetrddare, nér atgirder ska genomforas, och vilka
stodresurser som finns tillgdngliga. Den underléttar inte bara vid kriser utan forbéttrar dven

vardaglig arbetsmiljostyrning och efterlevnad av AFS-foreskrifter:

Moment Primart ansvar Stallforetradare Nar? Stodfresurs
Utreda tillbud Skyddsingeniér Produktionschef Senast 24 h :I:I,I AMG-
Anmaéla .

. o Checklista
allvarlig VD HSEQ-chef Omgaende AES 20011
olycka
Kontrollera L acerchef Teamledare Varje Rundlista,
truckgéangar 9 skyddsrond laser-méatare

Figur 6: Ansvarsmatris

Att anvidnda en sadan oversikt konkretiserar kontrollkomponenten i DCS-modellen da
medarbetare vet vad som forvintas av dem och vem de kan vénda sig till i olika situationer
(Karasek & Theorell, 1990). Det starker dven det sociala stddet genom att samverkan mellan

ansvariga och stillforetriddare tydliggors.

Utover detta kan variation i arbetsinnehallet 6ka genom arbetsrotation eller genom att

involvera personal i enklare planeringsuppgifter, sdrskilt inom lagerverksamheten. Enligt
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Eklo6f (2022) kan saddan variation motverka monotoni och bidrar till storre motivation och

engagemang sirskilt 1 roller som préglas av fysiskt repetitiva moment.

4.2.2.3 Stod, socialt klimat och samarbete

Socialt stod dr en central skyddsfaktor inom DCS-modellen och kan mildra negativa effekter
av hoga krav och 14g kontroll (Brouwers et.al., 2011). For att frimja en hallbar arbetsmil;jo
bor foretaget darfor inte enbart fokusera pa arbetskrav och kontroll, utan dven aktivt utveckla
den sociala dimensionen 1 arbetsmiljon. Enligt Ekl6f (2022) dr ett coachande ledarskap ett
viktigt steg men det behover kompletteras med strukturerade forum dér arbetsmiljo och
arbetssitt kan diskuteras 6ppet (Eklof, 2022). Manatliga arbetsgruppsmdten kan fungera som
en plattform for kollegialt stod och gemensamt ldrande.

Vid storre forandringsprocesser sasom justeringar i lagerlayouten kan sjilvstyrande
arbetsgrupper anvindas. Detta 0kar inte bara delaktigheten och kinslan av inflytande utan
starker dven det sociala stodet inom gruppen — bada ar viktiga skyddsfaktorer enligt DCS-
modellen. Att arbeta parvis 1 fysiskt krdvande moment &r ytterligare ett exempel pd hur
samarbete kan framja bade ldrande och trygghet i arbetet. Nar medarbetare far vara delaktiga 1
planering och beslutsfattande okar upplevelsen av kontroll vilket minskar stress och stirker

motivation (Karasek & Theorell, 1990).

4.2.2.4 Ledarskap och kompetensutveckling

For att mota forandringar, sarskilt kopplade till digitalisering och tillvixt, behover
verksamheten satsa pa ledarskapsutveckling. Chefer bor utbildas i
forandringskommunikation, konflikthantering och psykosocial arbetsmiljo (Eklof, 2022).
Samtidigt bor medarbetare {4 resurser 1 form av schemalagd aterhdmtning, hilsofrdmjande
aktiviteter och introduktion till nya digitala verktyg.

Ledare bor ocksd ges utrymme att reflektera over arbetsmiljofragor, till exempel genom

regelbundna chefsforum dér erfarenheter delas.

4.2.2.5 Struktur och systemniva
For att uppnd ett langsiktigt hallbart arbetsmiljoarbete krivs att arbetsmiljéintegrering sker pa
systemniva. I dagsldget saknas ett tydligt uppf6ljningssystem och dokumenterade rutiner som

samlar och strukturerar arbetsmiljoinsatser. Enligt Ekl6f ar ett tydligt psykosocialt
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sdkerhetsklimat beroende av att ledningen visar att arbetsmiljofragor prioriteras minst lika

hogt som ekonomiska mal (EkI6f, 2022).

Ett forsta steg dr att infora regelbundna skyddsronder dir bade fysiska och psykosociala

arbetsmiljoaspekter kartlaggs. Dessa ronder bor foljas upp systematiskt. For att sékerstilla

detta rekommenderas att anvindningen av en tredelad atgardslogg som klargor

ansvarsfordelning, tidsperspektiv och riskbedomning, enligt figur 7. Loggen bor fyllas i direkt

under eller efter skyddsronden och kan tillimpas i sdvil lagermiljo som kontorsverksamhet.

Exempel pa en sadan struktur visas i figuren nedan:

Punkt Innehall

Beskriv kort det
viktigaste fyndet.

1. Vad? —
Observation/risk

Namnge
huvudanswvarig (och
ev. hjalpfunktioner).

2. Vem? — Ansvarig
& stod

Satt ett realistiskt
slutdatum, garna
innan nasta rond.

3. Nar? — Deadline
& uppfoljning

Exempel fran lagret

“Truckgang A2
blockerad av
returpall; risk for
kollision.”

“Lagerchef Maria,
stéd: skyddsombud
Johan.”

“Flytt genomfard
senast 3 juni; kontroll
i nasta skyddsrond.”

Figur 7: Tredelad strukturdtgdrdslogg

Att arbeta med denna typ av logg stérker bade rolltydlighet och uppfoljningsstruktur vilket i
sin tur fraimjar kontroll och meningsfullhet 1 arbetsmiljoarbetet, vilket dr tva centrala faktorer
1 DCS-modellen (Karasek & Theorell, 1990).

Slutligen bor verksamheten formulera en arbetsmilj6 1 dialog med medarbetarna. I nuldget
upplevs koncernens tillvaxtmal pd 20-30% som orealistiska. Den tekniska chefen beskriver
dem som ett mentalt spel” snarare dn konkreta riktméarken. Detta riskerar att underminera
motivationen och leda till cynism kring andra fordndringsinitiativ. Arbetsmiljomal bor darfor
vara vil forankrade i verksamhetens faktiska forutséttningar, utvarderas 16pande och

kommuniceras pa ett tydligt.

4.3 Digitalisering

En av industrins storsta utmaningar idag ar att anpassa sig till den snabba
digitaliseringsutvecklingen. For att lyckas i denna omstédllning behdver organisationer
utveckla strategier for hur de effektivt kan implementera ny teknik i sina befintliga
arbetsprocesser. Genom att anvinda Al-baserade verktyg kan foretag effektivisera sina

verksamheter genom att automatisera monotona arbetsuppgifter. Detta skapar forutséattningar
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for en larande organisation, déir personalen utvecklas i takt med den teknologiska
utvecklingen. Al teknik frigor dven tid for medarbetarna, vilket mojliggor att de kan ta sig an
andra roller och genomga nddvéndig traning for att bemdta sina nya ansvarsomraden.
Personalens kompetens kan darmed utvecklas inom bade enklare och mer avancerade
arbetsuppgifter (Balliester & Elsheikhi, 2018). Genom att integrera Al kan organisationen
skapa en arbetsmiljo som stimulerar till engagemang, dir medarbetarna regelbundet stélls

infor nya utmaningar och utvecklande arbetsuppgifter.

Hur Al teknik implementeras beror pé varje organisations interna struktur och behov.
Eftersom den aktuella verksamheten redan tillimpar lean principer och har etablerad
erfarenhet av kontinuerliga forbéttringar, finns en stabil grund for att inféra Al ldsningar 1
linje med dessa arbetssitt. Detta mojliggdr att hela organisationen arbetar mot gemensamma
mal, oavsett individuella arbetsroller. Som Liker (2006) framhaller, blir det léttare for foretag
att uppna sina mal om alla medarbetare delar en gemensam forstaelse for organisationens
filosofi och arbetssitt. En sidan gemensam grund frdmjar kontinuerliga forbattringar,
eftersom medarbetarna forstar varandras ansvarsomraden och kan samarbeta effektivt, bade 1
sina nuvarande och potentiellt nya roller.

For att lyckas med implementeringen av Al bor den studerade verksamheten investera i
verktyg som avlastar monotona arbetsuppgifter, samtidigt som de erbjuder internutbildning
for att mojliggdra rollutveckling. Detta stiarker bade arbetsengagemanget och fordjupar

forbattringskulturen inom foretaget.

En annan aspekt av digitaliseringen dr anvédndningen av digitala verktyg for att forbattra
verksamheten. Ett konkret exempel pa detta dr anvdndningen av simuleringar for att forbéttra
och utvérdera lagerlayouten. Simuleringar kan &ven anvéndas for att utvardera
arbetsprocesser och identifiera sitt att effektivisera arbetet. Genom digitala simuleringar kan
organisationen optimera materialfloden, vilket 1 sin tur kan forbéttra arbetsforhillandena for
lagermedarbetarna (Krynke, 2024). Denna metod kan dessutom minska traningskostnader,
eftersom virtuella simuleringar eliminerar risken for olyckor eller materiella skador pa bade
ménniskor och utrustning (Holusa et al., 2023). Simuleringar kan ocksd anvindas for att
forbdttra ergonomin genom att modellera arbetsstationer och jimfora dessa med nuvarande
arbetsforhallanden. Genom att involvera medarbetare i denna process kan de hitta den mest
lampliga 16sningen for arbetsstationerna, vilket skapar en arbetsmiljo som &r bade effektiv

och ergonomiskt anpassad for personalens behov (Peruzzini, Carassai & Peliccari, 2017).
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4.3.1 Technostress

En av de psykosociala faktorerna som péverkar arbetsmiljon ar stress, vilket kan bero pé olika
faktorer som, interna konflikter, en dalig fysisk arbetsmiljo eller hog arbetsborda
(Norouzianpor, 2020). En sirskild form av stress som har 0kat i takt med digitaliseringen &r
“technostress”, som framst paverkar anstdllda i administrativa roller dir arbete pa distans och
anvandning av ny teknik &r vanliga inslag (Adamovic et al, 2024). Technostress leder till
nedsatt arbetsprestation, hogre franvaro och forsimrade relationer mellan kollegor, vilket
paverkar bade individens vdlméende och organisationens produktivitet (Choi, 2023). For att
motverka dessa negativa effekter krivs strukturerade atgérder fran organisationens

ledning. En viktig atgérd ar att ge medarbetare tillgang till nodvéndig teknisk kunskap, vilket
kan minska osédkerheten och gora den nya tekniken mindre komplex. Dessutom maéste
ledningen erbjuda organisatoriskt stod, dér ledarna dr mer involverade 1 medarbetarnas arbete.
Detta minskar inte bara arbetsbelastningen utan stirker ocksd medarbetarnas motivation och

forhindrar negativt beteende som kan paverka arbetsflodet negativt (Adamovic et al, 2024).

4.3.2 Maktbalans och digitalisering

Digitalisering paverkar inte bara arbetssétt och verktyg, utan d&ven hur makt utovas inom
organisationer. Ett exempel pé detta 4r fenomenet technoinvasion”, dar teknik suddar ut
tidigare granser for kommunikation. Genom gemensamma digitala plattformar som
chattgrupper kan medarbetare pa operativ niva kommunicera direkt med hogsta ledningen
utan att ga via mellanchefer. Detta kan upplevas som effektivt och tillgingligt men det
utmanar ocksa tva maktbaser 1 organisationer, hierarkisk position och kontroll 6ver

information (Singh et al., 2022).

Enligt maktteorin handlar en hierarkisk position om att individen har makt genom sin
formella roll, sitt beslutsmandat och sin tillgang till beloningssystemet (Jacobsen & Thorsvik,
2021). Mellanchefer fungerar traditionellt som lanken mellan strategiska beslut och operativt
genomforande. Nér denna struktur undermineras genom direkt digital kommunikation mellan
medarbetare och ledning, forsvagas mellanchefernas funktion badde symboliskt och praktiskt.
Deras roll som informationsbarare och beslutsformedlare undermineras, vilket kan leda till

otydlig ansvarsfordelning, konflikter och rollforskjutningar.
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Maktbasen “kontroll 6ver information” forsvagas ocksa (Jacobsen & Thorsvik, 2021). Nar
digitala kanaler mojliggor att flera nivéer i organisationen far tillgédng till samma information
samtidigt, suddas de traditionella skillnaderna i vem som har tillgéng till informationen.
Tidigare hade mellanchefer makt genom att vara de som hade information som andra i
organisationen var beroende av. Med digitaliseringen minskar denna maktbas, och
mellanchefernas mojlighet att styra informationsflodet forloras, vilket minskar deras

inflytande 6ver prioriteringar och hur férédndringar tas emot i organisationen.

Techno- invasion innebiér att tekniken inte bara fordndrar arbetssétt, utan ocksad omdefinierar
vem som har makt och hur makten utovas. For att undvika forlorad legitimitet och otydlig
ansvarsfordelning bor den aktuella verksamheten aktivt fortydliga roller, ansvar och
informationsfloden i takt med att nya digitala kommunikationsmdnster etableras.
Organisationen har flera avdelningschefer som lagerchef, teknisk chef och supportchef som
rapporterar direkt till VD. Om dessa avdelningschefer inte kontrollerar
kommunikationsvidgarna kan det uppsté parallella informationsfloden, vilket leder till
missforstdnd och oréttvisa. For att undvika detta bor organisationen definiera tydliga
kommunikationsprinciper som anger nér direktkommunikation dr ldmplig och nér det ar béttre
att anvinda mellanchefer som kan samordna och filtrera information. P& detta sétt kan man
forhindra otydlighet och sédkerstélla att mellanchefernas roll som koordinatorer och

informationsbérare inte forsvagas (Maurer, Bach, & Oertel, 2023).

I en mer digital och platt organisation behdver mellanchefer férdndra sin roll fran att vara
enbart informationsbéarare till att ocksa vara koordinatorer och sdkpersoner. Detta innebér att
de inte bara behaller sin formella roll, utan ocksé utvecklar sin formella position genom att bli
nav 1 kommunikationen och sammankoppla rétt kompetenser (Maurer, Bach, & Oertel,

2023). For att stotta denna omstéllning kan den studerade verksamheten erbjuda utbildning till
mellanchefer, sd att de kan stodja sina team och koordinera arbetet effektivt med hjilp av

digitala verktyg.
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5. Diskussion

Diskussionskapitlet reflekterar kring studiens resultat 1 relation till teori, metodval och
foretagets framtida behov. Hér lyfts ocksé begransningar 1 studien och forslag pd fortsatt
forskning. Kapitlet ger en kritisk granskning av arbetets genomforande och mojliga

forbattringar.

Aven om det studerade foretaget uppger en genomsnittlig sjukfranvaro pa under 2,5 % pa
arsbasis, framkom det vid véar kontakt med lagerchefen att personalbortfall periodvis skapar
utmaningar i1 det dagliga arbetet. I samband med planeringen av foretagsbesok uttrycktes att
situationen var “’véldigt korig” och att ”manga ar borta pé avdelningen”, vilket ledde till att
planerade observationer inte kunde genomforas. Detta pekar pé en avvikelse mellan formell
statistik och upplevd bemanningssituation. Det indikerar att den samlade
sjukfranvarostatistiken inte alltid fAngar lokala belastningstoppar eller kortfristiga sarbarheter

1 verksamheten.

Aven om foretaget har en samtalsmall for att hantera upprepad korttidsfranvaro, ir dessa
atgirder huvudsakligen individfokuserade. For framtiden vore det vardefullt att undersdka hur
frénvarodata kan analyseras strategiskt pd grupp och organisationsnivd. Genom att béttre
kategorisera franvarotyper, frekvens och monster kan ledningen fa dkad forstéelse for
aterkommande belastningssituationer samt identifiera potentiella riskgrupper 1 ett tidigt skede.
Det skulle ocksé vara relevant att koppla analysen av frdnvaro till etablerade begrepp inom
psykosocial arbetsmiljo, sdsom krav-resursbalans (Ekl6f, 2022). Detta for att béttre forstd om
vissa arbetskrav, organisatoriska faktorer eller sociala forhéllanden tenderar att skapa hogre

belastning och ddrmed péverka aterhamtning och langsiktig nirvaro. En sddan forebyggande
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analys kan fungera som beslutsunderlag fér mer riktade arbetsmiljdinsatser och bidra till

forbattrad héllbarhet i bemanningen.

Samtidigt dr det viktigt att notera att flera av de forbéttringsomraden som identifierades i
analyskapitlet inte kunnat behandlas i detalj i dtgiardsforslagen. Orsaken till detta &r brist pa
tillgang till djupare interna foretagsdata, exempelvis kring arbetsbelastning i olika
avdelningar, interna arbetsmiljoplaner, eller mojligheten att genomfora fokusgruppsintervjuer
pa plats. Detta har begriansat mojligheten att utforma atgérder som ar mer kontextspecifika

och forankrade 1 verksamhetens unika utmaningar.

5.1 Framtida studier

For att utveckla detta arbete och mdjliggéra en mer djupgaende och nyanserad analys krévs en
fordjupning av studiens metodik. Ett forsta steg ér att inkludera fokusgrupper med séavil
medarbetare som chefer frin olika avdelningar och organisatoriska nivéer. Genom att samla
olika perspektiv inom organisationen kan man identifiera gemensamma teman, konfliktytor
och utvecklingsmojligheter som annars riskerar att forbises. Fokusgrupper mojliggor ocksa en
mer dynamisk diskussion @n individuella intervjuer och skapar utrymme for reflektioner kring

exempelvis arbetsmiljo, fordndringsarbete och digitalisering.

For att skapa en mer evidensbaserad forstaelse for de psykosociala arbetsvillkoren inom
organisationen rekommenderas dven tillimpning av validerade métinstrument. Verktyg som
Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ) och KASAM (kénsla av sammanhang)

kan ge kvantitativa matt pa upplevd stress, aterhdmtning, meningsfullhet och socialt stod.

Slutligen bor studien dven innehalla observationer av det faktiska arbetet. Genom att vara pa
plats och se hur arbetet gér till, hur medarbetarna samarbetar, och hur arbetsuppgifter fordelas
och vilka problem som uppstar. P4 detta sétt bildas en béttre forstaelse for verkligheten

bakom siffror och dokument.

Genom att kombinera dessa metoder, samtal, dokument, enkéter och observationer far man ett
starkare underlag for att foresla forbattringar som faktiskt fungerar i praktiken. Det 6kar
chanserna att fordndringsarbetet leder till verklig forbéttring och att organisationen star bittre

rustad infor sin planerade expansion och digitala omstéllning.
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6. Slutsats

Syftet med denna studie dr att undersoka hur den studerade verksamheten arbetar med
arbetsmiljofragor 1 relation till psykosociala faktorer, samt att identifiera risker och
forbattringsomraden 1 samband med foretagets tillvixtmal och digitalisering. Studien belyser
tre fragor: hur arbetsmiljoarbetet bedrivs, vilka risker som finns, samt vilka atgirder som

kravs for att sdkerstdlla en hallbar utveckling.

For att besvara dessa fragor genomfors en kvalitativ fallstudie. Analysen baseras pa Eklofs
modell for psykosocial arbetsmiljo (2022) samt pa forskning om digitaliseringens paverkan pa

organisationsstruktur och maktférdelning (Jacobsen & Thorsvik, 2021; Maurer et al., 2023).

Datainsamlingen bestar av interjuver med HR och lagerchefen, analys av interna dokument,
samt en litteraturstudie. Detta mojliggor en kartldggning av hur foretaget arbetar med
psykosociala arbetsmiljofragor idag. Resultaten visar att foretaget uppvisar flera styrkor,
sdsom ett strukturerat systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM), 1ag personalomsittning, en
etablerad arbetsmiljogrupp (AMG) samt en hélsofrdimjande inriktning. Det finns dven tecken

pa ett coachande ledarskap och god kommunikation mellan medarbetare och nirmsta chefer.

Samtidigt framtréder ett antal forbéttringsomrdden. Den psykosociala arbetsmiljo mats inte
systematiskt vilket forsvarar uppfoljning av faktorer som stress, dterhdmtning och socialt stod.
Rollférdelningen i arbetsmiljoarbetet dr delvis otydlig, ndgot som bekréftas bade i1 intervjuer

och i resultat frdn kunskapstestet om arbetsmiljon ddr kunskapsluckor kring ansvarsfordelning
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och krisrutiner framkommer. Dessutom tenderar ansvaret for ergonomi och

arbetsmiljdinsatser att individualiseras, vilket riskerar att viktiga systematiska insatser uteblir.

I relation till foretagets tillvixtmal och digitalisering identifieras ytterligare risker. Bland
annat saknas analys av hur digitalisering paverkar det psykosociala klimatet, exempelvis
genom Okad technostress, fordndrade kommunikationsmonster och forskjutning i etablerade
roller och struktur. Utifran detta forslar studien forbéttringsatgarder inom fem
forbattringsomraden baserade pa Eklofs modell (2022): arbetsbelastning och bemanning,
rolltydlighet och variation, socialt stod och samarbete, ledarskapsutveckling samt struktur och

systemniva.

Dessa atgirder syftar till att ge foretaget konkreta riktlinjer for att mota framtida utmaningar
och samtidigt stirka arbetsmiljo. Studien bidrar med relevant kunskap for den studerande
verksamheten och visar hur arbetsmiljoarbete kan fungera som en strategisk resurs inte enbart
for att 0ka effektivitet, utan dven for att virna om langsiktig hallbarhet och medarbetares
vilbefinnande. Dessutom belyser studien den psykosociala arbetsmiljon med en teknologisk
aspekt, och nyanserar omradet ’psykosocial arbetsmilj6”” med digitala inslag. Den visar hur
arbetsmiljoarbete behdver anpassas till moderna forutséttningar dér tekniska forandringar
paverkar bade ledarskap, roller och sociala relationer. Studien ger ocksé exempel pa hur

arbetsmiljoforskning kan tillampas 1 arbetskontext.

6.1 Studiens bidrag

Studien bidrar till det arbetsmiljovetenskapliga faltet genom att belysa hur psykosociala
faktorer paverkas i ett vixande foretag som samtidigt genomgér en digitaliseringsprocess. Dir
fokuset ligger pa den mentala anstrangning som uppstr vid komplex informationshantering,
nya digitala system och okade krav. P4 sd sitt ger studien en mer nyanserad bild av digital
transformation. Det handlar inte bara om teknik, utan ocksa om hur individens

arbetsforutsittningar fordndras pa djupet.
Teoretiskt bidrar studien till 6kad forstielse for hur digitalisering och organisatoriska

fordndringar hinger ihop med modeller som KASAM. Dessa anvinds for att tolka hur

aterhdmtning och socialt stdd samspelar. Resultaten visar att det &r avgorande att lyfta in
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dessa perspektiv redan tidigt 1 verksamhetsutvecklingen, inte som nagot som kommer i

efterhand.

For andra foretag i liknande expansions och digitaliseringsfaser kan studiens resultat fungera
som végledning. De visar hur man kan kartligga och forbattra den psykosociala arbetsmiljon
pa ett konkret sdtt. Genom att kombinera kvalitativa intervjuer med kvantitativa métverktyg,
som COPSOQ eller andra enkéter, kan organisationer fa ett tydligt beslutsunderlag. Det
handlar inte bara om att méta trivsel, utan ocksa om att identifiera risker och

forbattringsomraden.

Studien visar dven att psykosocial arbetsmiljo inte bor ses som en fristdende fraga. Den méste
integreras 1 den dagliga verksamheten. Genom att koppla belastningsnivéer till exempelvis
produktivitet eller samarbetsmonster kan man arbeta mer systematiskt och forebyggande. Det

ger bittre forutséttningar att skapa hallbar arbetsmiljo 1 takt med att organisationen véxer.
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8. Appendix
Bilaga 1 - Intervjufragor
Nedan finns intervjufragorna till olika avdelningar, frdgorna finns samlade hir och vissa

specifika fragor har anvints till respektive, HR-ansvariga, lagerchef och foretagets tekniska

chef.

1. Uppfoljning pa nuvarande ergonomiska initiativ
Ni har tidigare genomfort en ergonomisk genomgdng pd kontoret. Hur ser planen ut for att

genomfora en liknande analys pd lagret?

Vilka konkreta dtgdrder planeras for att forbdttra ergonomin pa lagret? Kommer det att
innefatta exempelvis fordndringar i arbetsrutiner, utrustning, utbildningar eller andra

insatser?

Ar detta forsta gdangen som lagerverksamheten inkluderas som ett prioriterat
forbdttringsomrade inom ergonomi, eller har liknande insatser gjorts tidigare? Om ja, vad

var resultatet av dessa?
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Hur kommer lagerpersonalen att involveras i processen, och hur sdkerstdlla det att
forbdttrings forslagen faktiskt implementeras i det dagliga arbetet?

Efter den ergonomiska genomgdngen pa kontoren, vilka forbdttringar har gjorts?

Finns det ndgot fran den genomgdngen som ocksd skulle kunna vara bra att goéra pd lagret?
Finns det ndgon uppfoljning pa hur fordndringar, sasom forbdttrad belysning och

kontorsstolar, har paverkat arbetsmiljon och produktiviteten?

2. Arbetsmiljogruppen (AMG) och dess roll pa lagret
Vad dr anledningen till att AMG-gruppen startades? Var det en specifik utmaning som

foretaget stod infor, eller var det en del av ett bredare initiativ for att forbdttra arbetsmiljon?

Vilka konkreta utmaningar inom arbetsmiljon lag till grund for att AMG startades? Har dessa

utmaningar fordndrats éver tid?

Finns det ndgra exempel pa initiativ fran AMG som har lett till konkreta forbdttringar pd

lagret?

Hur involveras lagerpersonalen i AMG:s arbete? Finns det en strukturerad process for att

samla in feedback och idéer frdan medarbetarna?

Hur sdkerstdllas att beslutade dtgdrder fran AMG genomfors och foljs upp i praktiken?

3. Monotona arbetsmoment och belastningsskador

Ni ndmner att monotona moment forekommer i liten skala. Har det gjorts nagon mdtning av
hur dessa moment paverkar lagerpersonalen éver tid, exempelvis genom sjukskrivningar,
belastningsskador eller personalomsdttning?

Finns det ndgra planer pd att rotera arbetsuppgifter eller implementera andra dtgdrder for

att minimera monotona arbetsmoment ytterligare?

Har det gjorts ndgon analys av hur arbetsbelastningen varierar éver olika skift och
avdelningar? Finns det skillnader i ergonomiska utmaningar mellan dag- och
kvdllspersonal?

4. Planer pa att ta in ergonom pd lagret
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Ni har planer pa att ta in en ergonom pa lagret. Finns det en tidsplan for ndr detta ska ske,
och hur kommer lagerpersonalen att involveras i processen?

Lagerpersonalen kommer att delta och utvirdera de tips och rdad som ges vid
utbildningstillfillet samt kunna vara med och paverka vilka metoder som vi eventuellt ska

implementera.

Hur kommer forbdttringsforslag fran en ergonomisk genomgadng att prioriteras och

implementeras?

6. HR:s arbetsmiljoquiz och medarbetarnas engagemang

HR har genomfort ett quiz for att fanga upp kunskapsnivan kring arbetsmiljé. Har resultaten

frdn enkdten gett ndgra insikter som kan kopplas till ergonomi pa lagret?

Finns det ndgon uppféljning planerad for att mdta om fordndringar som infors leder till 6kad

medvetenhet och efterlevnad av ergonomiska riktlinjer?

Har ni diskuterat mojligheten att regelbundet genomfora liknande undersokningar for att

mdta hur personalen upplever fordndringar over tid?

7. Foretagskultur och ergonomins roll i verksamheten
Ni ndmner att varje chef har sitt eget sdtt att hantera ergonomiska fragor. Finns det en

gemensam strategi eller riktlinjer for hur ergonomi fragor ska hanteras inom organisationen?

Hur arbetar ni for att sdkerstdlla att ergonomiska forbdttringar blir en ldangsiktig del av

foretagets strategi, snarare dn tillfdlliga dtgdrder?

Finns det interna incitament for att uppmuntra personal och chefer att arbeta aktivt med

ergonomi, exempelvis genom utbildningar eller beloningssystem?

Fragor till HR

Hur motiverar ni er personal ndr det dr motgang? T.ex. forsdljning gdr ner, ldg konjunktur.
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Hur mdter foretaget individens insats/bidragsniva till foretagets mdal

Hur kan foretaget uppmuntra en kultur av transparens och oppenhet av sina medarbetare sd

de vagar prata om deras egen svarigheter t.ex. hilsoproblem med chefen.

Organisatoriska anpassningar

Hur ser arbetet ut idag for att sdkerstilla att arbetsbordan ér rimlig for varje medarbetare?
Vinligen beskriv eventuella verktyg eller metoder ni anvdnder (t.ex.
arbetsbelastningsanalyser).

Finns det tydliga riktlinjer for hur roller och ansvar fordelas? Kan ni ge ett konkret exempel pd
hur ni undviker otydlighet?

Hur hanterar ni situationer nir medarbetare kinner sig 6verbelastade?

Socialt stod och samarbete

Vi vet att ledningen har regelbundna méten dér arbetsmiljon ér ett diskussionsdmne. Hur har
dessa diskussioner konkret bidragit till forbéttringar 1 den psykosociala miljon?

Kan ni ge ett exempel pa en atgdrd som foddes ur dessa moten och hur den pdaverkat
medarbetarna?

Utéver moten — pa vilka andra sétt framjar ni teamwork och stod mellan kollegor i den

dagliga verksamheten? T.ex. gemensamma mal, digitala platform eller informella aktiviteter.

Hur ser ledningens nérvaro och engagemang ut i den dagliga verksamheten?

Har ni nagra rutiner for att identifiera och hantera konflikter eller missndje i teamen?

Aterhiimtning och hiilsa

Vilka mdjligheter till aterhdmtning under arbetsdagen finns? T.ex. flexibla raster, vilrum eller
andra initiativ — specificera gdrna.

Hur ser ni till att medarbetare med sérskilt hoga krav (t.ex. deadlines) fir extra stod? Ge ett

exempel pd en situation ddr detta skett.
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Miter ni hur medarbetare mar over tid? Om ja: Hur ser ni till att agera pd resultaten? Om

nej: Varfor inte?

Riittvisan och inflytande
Hur ser processen ut nér ni fattar beslut som paverkar medarbetarna?
Hur arbetar ni med att sékerstélla réttvis 16n och erkdnnande?

Hur hanterar ni oro eller osdkerhet kring anstidllningstrygghet, sirskilt vid tillvixt?

Utbildning och kompetens
Vilken typ av utbildning eller stod erbjuder ni for att hjdlpa medarbetare hantera stress?

Hur ser ni till att nya medarbetare snabbt lér sig arbetsmiljorelaterade rutiner?

Systematiskt arbetsmiljoarbete
Hur integrerar ni psykosociala fragor i ert ordinarie arbete?

Vilka mal eller nyckeltal anvinder ni for att méta framsteg inom arbetsmiljon?

Anpassning till tillvixt
Hur ser ni till att arbetsmiljon inte forsdmras nar ni vaxer?

Vilka specifika utmaningar ser ni med att bibehalla en god arbetsmilj6é under tillvaxt?

Anpassning till digitalisering och AI
Hur ser ni till att arbetsmiljon inte paverkas negativt av 6kad digitalisering och Al-inférande?
Vilka specifika utmaningar ser ni med att bibehélla en god arbetsmilj6 i en férdnderlig

digitala vérlden?
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Bilaga 2-Arbetsplatsundersokning gjord av foretaget
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3. Nar maste en arbetsgivare genomfdra en utredning enligt lagkrav? (1 point)

40% of respondents answered this question correctly.

4%
@ Endast vid dodsolyckor 0
@ Vid alla typer av tillbud, oavsett allvarlighetsgrad 30 40%
Vid ohalsa, olycksfall i arbetet eller nar ett allvarligt 2 v 5T%

tillbud intraffar

@ Endast nar Arbetsmiljoverket kraver det 2

4. Vad ar det forsta som ska goras nar en olycka intraffar pa arbetsplatsen? (1 point)

96% of respondents answered this question correctly.

4%

® Ringa narmaste chef 2
@ Ta hand om de drabbade och ge forsta hjalpen 51 v
@ Dokumentera handelsen 0
® Kontakta Arbetsmiljoverket 0

96%
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5. 3. Vilka handelser ska anmalas till Arbetsmiljoverket? (1 point)

53% of respondents answered this question correctly.

n%
@ Alla olyckor oavsett allvarlighetsgrad 19 36%
@® Endast dodsolyckor 0
® Dadsfall, allvarliga olyckor, olyckor som drabbat flera 28 v
medarbetare och allvarliga tillbud
@ Endast olyckor som leder till sjukskrivning 6

53%

6. Vid montering av pallstallage faller en balk fran 4 meters hojd utan att traffa nagon. Hur ska detta
hanteras? (1 point)

75% of respondents answered this question correctly.

19%
® Eftersom ingen skadades behover det inte 0
rapporteras
® Det ska a'lr'm_r‘nalas som ett allvarligt tillbud till 39 v 6% .
Arbetsmiljoverket
@® Det racker med att informera kunden 3
@ Endast dokumentera internt for framtida referens 10

75%
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7. Nar ska en anmalan goras till Férsakringskassan? (1 point)

94% of respondents answered this question correctly.

4%
\\ |
® Vid arbetsplatsolyckor med mindre personskada, 50 v
olyckor vid fard till/fran arbetet och arbetssjukdomar
@ Endast vid allvarliga olyckor 1
@ Endast vid dodsfall 0
@ Endast vid arbetssjukdomar 2
94%
8. Vad innebar ett "tillbud" i arbetsmiljosammanhang? (1 point)
85% of respondents answered this question correctly.
13%
1
@® Ensituation dar nagon har skadat sig 7
@ Ensituation dar nagon kunde ha skadat sig 45
® En planerad ombyggnation 0
@ En konflikt mellan medarbetare 1

85%

54



9. Vemn har det yttersta ansvaret for arbetsmiljon? (1 point)

73% of respondents answered this question correctly.

® Skyddsombudet 10
@ MNarmaste chef 4
® Hogsta ledningen 38 v
@ Personalavdelningen 0

73%

‘3%

10. Vad &r korrekt géllande rapportering av olyckor som sker under tjansteresa? (1 point)

98% of respondents answered this question correctly.

De ska aldrig rapporteras

De ska endast rapporteras om de leder till
sjukskrivning

Incidenter vid resor under arbetstid ska anmalas

Endast clyckor som sker pa konteret ska rapporteras
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11. Nar en inhyrd medarbetare drabbas av en olycka, vad &r arbetsplatsens ansvar? (1 point)

B87% of respondents answered this question correctly.

13%
@ Ingen skyldighet att agera alls 0 .
Se till att deras arbetsgivare anmaler handelsen och
L ] P, ; ; 7
vara behjlplig med information
@ Enbart informera bemanningsforetaget 0
Py Hantera drendet pa samma satt som for egen 46 v

personal

12. Vad ar ett exempel pa ett allvarligt tillbud enligt Arbetsmiljoverket? (1 point)

100% of respondents answered this question correctly.

® En medarbetare kommer farsent till jobbet 0

@ En dator slutar fungera 0
Ett stallningsplan som vager 25 kg faller fran sex

L PR N 53 v
meters hojd och ar nara att traffa en arbetstagare

® En medarbetare gldmmer sitt passerkort 0

100%

13. Vilka skyldigheter har man som anstalld kopplat till arbetsmiljéarbetet pa ett féretag (1 point)

96% of respondents answered this question correctly.

@ Att rapportera olyckor 2
@ Att rapportera tillbud 0
@ Att rapportera tillbud och olyckor samt patala risker 51 v

96%
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