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Psychosocial workenvironment and
healthpromotion
In two different national cultures

- a comparative study between Sweden and Brazil

Abstract

The comparative study aims to, in different national contexts (the
brasilian and the swedish), investigate the psychosocial
workenvironment from the factors demand, controll, social support,
beloning and stimulance, with focus on what promotes health. The
study also aims to investigate if the employees in the different national
contexts have different values about what promotes healt at work. The
study predicates from the earlier research about healthpromotion. A
quantitative approach was selected for the main part of the study,
where a questionnairy was used. A qualitative part by interviews and
observations was used as a complement. The results shows that the
brasilians experiences their health and their wellbeing as better than
the swedish does. The results also shows that the brasilians
experiences the highest grade of social support, belongin, stimulance
and best balance between demand and controll. It also shows that
there are no significant differenses between the two groups when it
comes to what they value. The conclusions tells that the economical
situation of the factory, the attitudes of the leaders and the national
culture has an impact on the experience of the psychosocial
workenvironment and that a more deeply roothed cultural layer than
the national culture, impacts on the values concerning health at work.

Keyword: healthpromotion, psychosocial workenvironment, values,
national culture
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Abstract

Den komparativa studien syftar till att i tva olika nationella kontexter,
(den svenska och den brasilianska) jamfora den psykosociala
arbetsmiljon utifran faktorerna krav, kontroll, socialt stod, tillhorighet
samt stimulans med fokus pa vad som framjar hélsa. Studien syftar
dven till att undersoka huruvida medarbetarna i de olika nationella
kontexterna vérderar olika i friga om vad som framjar hdlsa pa
arbetet. Studien grundar sig i tidigare forskning kring begreppet
hdlsopromotion pé arbetet. En kvantitativ ansats valdes till den
huvudsakliga delen av studien dér en enkidt anvéindes som instrument.
En kvalitativ del i form av intervjuer och observationer valdes som ett
komplement. Resultatet visar pa att brasilianarna upplever sin hilsa
och sitt vélbefinnande som bittre an vad svenskarna gor. Brasilianarna
upplever sig dven ha mest socialt stdd, storst tillhorighet, mest
stimulans och mest balans mellan krav och kontroll. Resultaten visar
vidare ingen signifikant skillnad mellan hur svenskar och brasilianare
virderar ndr det giller hélsan i den psykosociala arbetsmiljon.
Slutsatser som dras dr att en fabriks ekonomiska situation, ledningens
syn samt den nationella kulturen har betydelse for medarbetarnas
uppfattning av den psykosociala arbetsmiljon samt att mer djupt
rotade kulturskikt dn den nationella paverkar vad som anses frimja
hilsa i den psykosociala arbetsmiljon.

Nyckelord: héilsopromotion, psykosocial arbetsmiljo, vérderingar,
nationell kultur
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1. Inledning

Det finns mycket forskning kring begreppet hilsa, bade dldre och fran nutiden.
Hélsopromotion &r dock ett relativt nytt begrepp och stora aktorer som WHO (World Health
Organsisation) arbetar aktivt for att virldens invanare ska uppna hogsta mojliga hdlsa och
agerar som riktningsvisare for alla nivder 1 samhéllet. Angelow (2002) beskriver en
hélsofrdmjande arbetsplats ddr medarbetarna upplever ett gott samarbete mellan ledning och
arbetskamrater, mdjlighet till utveckling, att ha mojlighet att paverka sin arbetssituation,
arbetets innehdll och att man kéinner att arbetsprestationen betyder nagot for foretaget. Dessa
faktorer som Angeléw (2002) anser vara hilsofrimjande 1 den psykosociala arbetsmiljon,
utgdr studiens teman (krav, kontroll, socialt stod, tillhorighet och stimulans). Faktorerna
presenteras och diskuteras mer ingdende utifran teoretikerna Karasek och Theorell (krav och
kontroll/socialt stod), Cikszentmihalyi (Flow) och Antonovsky (KASAM).

Pa grund av det dokade informationsflodet genom utvecklad teknik, véljer ménga foretag att
flytta sin produktion till linder runt om 1 virlden dér kostnaderna dr mindre. Nér ett foretag
Overgédr till ett multinationellt foretag, uppkommer en nddvéindighet att anpassa
organisationen sa att fOretaget fungerar oavsett nationell kontext. Det finns dock en
problematik med multinationella foretag, viarderingar som ar djupt rotade i den nationella
kontexten dr svara att fordndra (Lewis, 1997).

Infor denna studie fattade vi intresse for multinationella foretags eventuella dilemma med att
kunna skapa en hdlsofrdmjande arbetsplats, oavsett nationell kontext. Vi valde att jamfora tva
industrier eftersom industrisektorn &r sidrskilt av intresse dd den krymper samtidigt som
produktiviteten stiger vilket skapar hogre arbetstakt (Kunskapsunderlag till folkhdlsopolitisk
rapport fran statens folkhélsoinstitut, 2005). Eftersom foretagen véljer att placera
produktionen i ett land dir kostnaderna &r mindre, valde vi ett multinationellt foretag som har
fabriker 1 ett utvecklingsland och i Sverige, samt startades i Sverige.

Den komparativa studien syftar till att i tva olika nationella kontexter, (den svenska och den
brasilianska) jaimfora den psykosociala arbetsmiljon utifran faktorerna krav, kontroll, socialt
stod, tillhorighet samt stimulans med fokus pa vad som framjar hilsa. Studien syftar dven till
att undersoka huruvida medarbetarna i1 de olika nationella kontexterna virderar olika i friga
om vad som frdmjar hilsa pa arbetet.

Studien inleds med en utforligare beskrivning av studiens syfte och direfter foljer en
bakgrund till hdlsopromotion och kultur. Sedan presenteras faktorerna krav, kontroll, socialt
stod, tillhorighet, stimulans och hur de verkar frimjande for héilsan. Dispositionen f6ljs sedan
av resultat frin studiens kvantitativa ansats samt kompletterande kvalitativa data. Studien
avslutas med en diskussion av resultaten kopplat till teorin, studiens slutsats samt forslag till
fortsatta studier.



Psykosocial arbetsmiljo och halsopromotion i tva olika nationella kulturer
Johanna Larsson & Louise Carlsson Orning

2. Syfte och fragestallningar

Vart syfte ér att jimfora den psykosociala arbetsmiljon i tva olika nationella kulturer, utifrén
faktorerna krav, kontroll, socialt stod, tillhorighet och stimulans, med fokus pa vad som
framjar hilsa. Vi vill d&ven undersoka vad som kan ténkas paverka medarbetarnas uppfattning
av den psykosociala arbetsmiljon. Detta genomfor vi genom att svara pa foljande fragor:

e Framjar ovanstdende faktorer i den psykosociala arbetsmiljon medarbetarnas upplevda
hilsa oavsett nationellt sammanhang? For att kunna svara pa detta behdver vi svara pa
foljande fragor:

Hur uppfattar medarbetarna i Brasilien och i Sverige sitt vilbefinnande och sitt
hélsotillstand?

Hur upplever medarbetarna den psykosociala arbetsmiljon i den svenska respektive
brasilianska fabriken?

e Vilken fordndring i den psykosociala arbetsmiljon vill medarbetarna gora for att 6ka
sin hélsa?

e Virderar de anstéllda i Sverige och Brasilien lika nér det handlar om hélsa 1 den
psykosociala arbetsmiljon?

Med utgingspunkt frin den teoretiska genomgéngen och vart empiriska material, diskuterar vi
sedan huruvida den nationella kulturen inverkar pa svaren fran frdgorna ovan.
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3. Bakgrund

3.1 Halsopromotion

I detta avsnitt vill vi formedla en bild av foreteelsen “hidlsa” och utvecklingen av
“hélsopromotion”. Avsnittet avslutas med hur World Health Organisation, WHO, arbetar med
hilsopromotion for virldens individer och betydelsen av hilsopromotion pa arbetsplatsen.

3.1.1 Definition halsa

Ordet hédlsa har tvd olika betydelser, en positiv och en negativ aspekt. Den negativa ar
franvaron av sjukdom och skador, den positiva ser till vdlbefinnandet (Naidoo & Wills, 2000).
WHO definierade 1948 hilsa som;

"a state of complete physical, social and mental well-being, and not merely the
absence of disease or infirmity” (WHO, 2007).

Denna definition citeras fortfarande trots att det dr en dldre syn pé kunskapen om hélsa. Den
har dock fétt kritik pa tva punkter; att den &r orealistisk och idealistisk d fullstdndig hélsa ska
uppnas och att definitionen ser livet som statiskt, vilket livet inte dr. (Ewles & Simnett, 2005)

Hélsobegreppet kan delas in 1 tvd synsitt; biomedicinska och humanistiska. Den
biomedicinska synen ser hélsa som motsatsen till sjukdom medan den humanistiska ser
sambandet mellan hilsa och sjukdom genom t.ex. olika dimensioner. Man kan sdga att den
biomedicinska ser mer till det fysiologiska hos individen medan den humanistiska ser till det
psykiska, individens handlingsférmaga och den sociala omgivningen individen befinner sig i.
(Medin & Alexanderson, 2000).

Det holistiska perspektivet pd hélsa, som utgdr fran det humanistiska synsittet, star enligt
Naidoo och Wills (2000) for olika dimensioner av behov (se figur 1). Den inre cirkeln star for
individens hilsa dér “Physical” star for den fysiska hélsan, kroppen, “Mental” visar
individens uppfattning av sig sjilv, att mi bra och formagan att hantera situationer.
”Emotional” handlar om individens forméga att uttrycka sina kénslor och hantera relationer,
”Social” visar vikten av stod fran sldkt och vénner. ”Spiritual” stir for formagan att praktiskt
erkdnna sin moral, tro och principer, “Sexual” innebdr att individen ska uppnd
tillfredsstéllelse och acceptans av sin sexualitet. (Naidoo & Wills, 2000)
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Figur 1. “Dimensions of health” (Naidoo & Wills, 2000, s. 6)
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De tva yttre cirklarna ”Societal” och “Environmental” dr ndgot storre dimensioner och dr de
som paverkar individen. ”Societal” visar hur samhéllet &r strukturerat, de grundliggande
behoven som bostad, fred, mat, inkomst samt hur integrerad individen dr med samhéllet och
“Environmental” ser till den fysiska miljon som individer bor i. (Naidoo & Wills, 2000)

I vér studie dr faktorerna i de tva yttersta ringarna de vi fokuserar pA men samtidigt ocksa
individens upplevelse av nagra av de inre. Arbetsplatsen representerar omgivningen som
paverkar individens inre cirklar, alltsd dennes hélsa. Arbetsplatsen har mojlighet att forbattra
en individs hélsa enligt teorierna ovan och dérfor dr de relevanta for vér studie.

3.1.2 Definition héalsopromotion

Det finns mycket forskning kring hur arbetet med att forbéttra hilsan ska bedrivas. Nedan
foljer en kronologisk genomgéng om hur begreppet hdlsopromotion har tagit form.

Pa 1900-talet lag fokus péd den fysiska hdlsan och utvecklingen har direfter gitt mer mot att se
till det sociala och omgivningarna och hur det paverkar hilsan, vilket nu pa 2000-talet ar det
man lidgger allt mer vikt vid. Det viktigaste inom hélsopromotionens utveckling har varit
overgangen fran fokus pa sjukdom till att se till det friska (Naidoo & Wills 2000).

WHO hade “The first International Conference on Health Promotion” i Ottawa, November
1986 (WHO, 1986). Dar utvecklades, utifran definitionen av hélsa fran 1948, definitionen av
hdlsopromotion;

“Health promotion is the process of enabling people to increase control over, and to
improve, their health. To reach a state of complete physical, mental and social
wellbeing, an individual or group must be able to identify and to realize
aspirations, to satisfy needs and to change or cope with the environment” (WHO,
1986, s 1).
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Ottawa Charter striavar efter att reducera skillnaderna i individers hélsostatus, att alla individer
ska ha samma mgjligheter och resurser, alla individer ska uppnd hogsta mdjliga hilsa. For att
uppna hélsa framgar det i Ottawa Charter att det dr viktigt med en stodjande miljo, tillgang till
information och mojlighet att gora hdlsosamma val. Ottawa Charter podngterar dven vikten av
att individer ska ha mojlighet att kontrollera saker som péverkar hélsan for att uppnd maximal
hilsa och att det ska vara lika for min och kvinnor. Ottawa Charter ser till alla niver i1
samhéllet, frdn individ, familj, grannskap och samhéllsnivd, samt pd olika platser som
arbetsplatser, skola, stider osv. (WHO, 1986) Strivan efter god hilsa pagar stindigt pé
samtliga nivaer i samhéillet och Kickbusch (1997) anser att det finns en brist av hidlsoaspekten
1 den hogre styrande samhillsnivan och att det dr det som hdmmar processen snarare &n brist
pa pengar. Hansson anser att:

God hiélsa betyder olika saker for olika individer i olika delar av vérlden
(Hansson, 2004, s.79)

Darfor ska WHO’s mél om fullkomlig hdlsa frimst ses som en riktningsvisare for
hilsoarbetet. Sett till var studie, behdver alltsd inte god hélsa i Sverige och Brasilien betyda
samma sak.

For att fortydliga begreppet hidlsopromotion, utvecklade Tannahill en modell som enligt
Downie et al. (1996) var vildigt behovlig pd grund av de olika definitioner som uppkommit
(se figur 2).

Figur 2. Halsopromotion (Downie et.al 1996, s 49)
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Tannahills modell bestar av tre Overlappande sfarer didr “Health education” stir for den
viktiga kommunikationen som &r nddvindig for individer och samhéllen for att dvertyga,
utveckla attityder och beteende mot hédlsopromotion. ”Prevention” stér for att forebygga hilsa
och “Health protection” star for lagar, foreskrifter, policys och frivilliga oskrivna lagar etc
som har syftet att framja hilsa. Denna modell kan anvidndas som stdd till att definiera, planera
och genomfora hilsopromotion. Modellen kan anvéndas i olika arenor som t.ex. arbetsplatser
(Downie et al. 1996).

Den senaste konferensen inom WHO géllande hélsopromotion, dgde rum i1 Bangkok 2006.
Dar utvecklades Ottawa Charter, fran att se till den lokala nivan 1 samhéllen, till att fokusera
pa en mer global niva (Cho Tang et al. 2006). Genom denna konferens gick WHO 1 linje med
Kickbusch (1997) och framhédvde regeringarnas ansvar for arbetet med hilsopromotion. De
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beslutade dven att arbetet med hélsopromotion ska vara en central del i den globala
utvecklingen, att det ska vara huvudfokus for samhéllen och villkor for att foretagsamhet ska
klassas som god (Cho Tang et al, 2006).

Den nutida forskningen inom hilsopromotion ser till handlingen mot 6kad hilsa och att det
inom arbetsplatsen skulle kunna ske genom uppsatta mal, processer eller strategier angaende
frimjandet av hilsan (Medin & Alexanderson, 2000). Ewles och Simnett (2005) menar att
hilsoframjande arbete handlar inte bara om att frimja hélsan hos individer utan dven ur ett
grupperspektiv. Detta leder oss vidare mot hilsoarbetet pa arbetsplatsen.

3.1.3 Halsopromotion i arbetslivet

Jahoda (1979) undersokte de arbetslosas situation och kom fram till att de 16per 6kad risk att
forsdmra sin mentala hdlsa. Hon sdger att det finns underliggande faktorer i arbetet, som till
exempel att fa en struktur 1 vardagen, erhélla personlig status och en identitet samt skapa
aktivitet i vardagen, som kan ha en positiv inverkan pd individers hdlsa. Arbetet har alltsd
potentialen att frimja hilsa.

Hélsopromotion har blivit ett viktigt &mne for organisationer, forskare och foretag (Kelloway
& Day, 2005). Nar det géller hdlsopromotion pa arbetsplatsen ska enligt Angelow (2002) dven
arbetstagaren medverka 1 arbetsmiljoarbete. Kelloway och Day (2005) fann i sin studie att
bade individuella faktorer och faktorer i organisationen samt bade fysiska och psykosociala
faktorer bidrar tillsammans till en hidlsosam arbetsplats.

Angelow beskriver en hilsosam arbetsplats som;

”lustbetonat och meningsfullt att arbeta, stor arbetsgliddje och hilsosamt att arbeta,
gott samarbete och positivt arbetsklimat, mojligheter till personlig och yrkesméssig
utveckling, mdjlighet att kunna paverka arbetets innehall och att man ar ndjd med
hur man kan utféra sina arbetsuppgifter, uppskattande klimat mellan
arbetskamrater och chefer, en allmin uppfattning att man tycker att man gor ett bra
arbete och att arbetsuppgifterna genomfors pé ett framgangsrikt och &ndamaélsenligt
sitt” (Angelow, 2002, s. 13)

Efter denna genomgéing dr forhoppningen att bilden av begreppet hilsopromotion har
fortydligats. Som vi tidigare ndmnt, dr hilsa ett véldigt brett begrepp med manga
tolkningsmojligheter, vilket gor d4ven konceptet hidlsopromotion till ett brett begrepp. Det dr
viktigt att tdnka pa att hdlsopromotion ar olika for alla individer, darfor kan det vara svart att
definiera. Kanske gér det inte att ha en konkret strategi for hdlsopromotion som forskarna
ovan menar.

Trots svérigheterna att definiera vad som fridmjar hélsan, kan det finnas faktorer som
individerna i1 de bada kulturerna gemensamt anser vara viktiga for hélsan. De faktorer som
Angelow anser vara viktiga for en hidlsosam arbetsplats, tar &ven méinga andra forskare upp 1
sina teorier. Dessa faktorer kommer att ha en central plats i vir studie och kommer att
preciseras 1 teorigenomgangen nedan.

10
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3.2 Kultur och varderingar

I var studie har vi valt att jamfOra individers varderingar gillande hélsofrimjande 1 arbetet i
tva olika nationella kulturer, Brasiliens och Sveriges. Darfor har vi valt att titta ndrmare pa
forskning kring begreppet kultur och vilken inverkan det kan tinkas ha péd individens
véarderingar.

3.2.1 Kulturer hos individer

Under de forsta tio dren av en individs liv, formas de mest fundamentala vérderingarna hos en
individ. Kulturerna runtom, i familjen, i skolan och i det land man véxer upp i, dr viktiga
faktorer for hur en individs vérderingar, traditioner och vanor formas. Kultur &r ndgot
individen lir sig, ndgot den sociala kontexten skapar hos individen, darfor &r den inte heller
helt statisk (Hofstede et al. 2005).

Hofstede et al. (2005) har utvecklat en modell (se figur 3) for att visa hur statiska vérderingar
och vanor ar hos en individ. I mitten av I0ken finner vi viarderingarna som ar djupt rotade hos
individen och dessa virderingar tar lang tid att fordndra, medan virderingarna i den yttre
ringen &r enklare att fordndra eftersom de ligger relativt ytligt hos individen.

Figur 3. Lokmodellen (Hofstede et al. 2005)

Symbols ar faktorer sa som ord, gester, bilder eller objekt som har en viktig betydelse for
individer 1 en viss kultur. I den andra ringen utifran, finns Heroes som ar prototyper med olika
egenskaper med hogt viarde inom till exempel en organisation eller ett land. Rituals kan vara
sdttet man hélsar pa, visar respekt, eller sociala och religiosa ceremonier. Values ar det i
kulturen som &r djupast rotade hos en individ. De formas av fordldrar och borjar ta form redan
1 de yngre aldrarna. Att ldra om dr enligt Hofstede svarare é@n att ldra nytt, just darfor dr denna
niva inom individen svér att forandra.

I och med okad globalisering kommer ménniskor virlden &ver ndrmare varandra och
varandras kulturer, fordndringar runt om oss sker oftare. Dessa fordndringar paverkar dock 1
storst utstrdckning de yttre lagren i 16kmodellen. Enligt Hofstede finns det inte mycket som
talar for att de djupare lagren, de virderingarna vér kultur skapat, paverkas speciellt mycket
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av dessa fordndringar. Att virlden har “krympt” de senaste aren gor alltsd inte att vi som
individer oftare forandrar vara vérderingar. Vi héller relativt fast vid de virderingar vi ldrt oss
av vara fordldrar vid unga ar. Dock kan de enkelt paverka saker som vara gester, ritualer och
vanor, de saker som finns i de yttre ringarna av loken (Hofstede et al. 2005).

3.2.2 Varderingar betingade av den nationella kulturen

Aven om det inom ett land finns flera olika kulturer, speciellt i Brasilien som priglas av
ménga kulturer, finns det &nda faktorer som haller en nation samman och bildar en slags
gemensam kultur. Sprdk, gemensam politik, gemensam massmedia och gemensamma
idrottslag ar nagra exempel (Lewis, 1997).

Lewis (1997) anser vidare att en faktor som kan skilja mellan olika kulturer &r sittet att
organisera arbetet. Man har olika syn pa hur en organisation bor ledas och hur den bor vara.
Den svenska synen dr enligt Lewis starkt priglad av demokratiska vérderingar dér chefen
haller en relativt 1&g profil. Demokratiska principer och jamstédlldhetsprinciper har under léng
tid varit hogt varderade inom de svenska foretagen. I Latinamerika daremot har ledaren, enligt
Lewis, en véldigt stark stidllning, makten &r koncentrerad vid ledaren. Beslut fattas ovanifran
och delegeras ner genom organisationen. Ett meritokratiskt synsétt pd ledarskap véixer dock
allt mer fram 1 Brasilien vilket innebdr att en individs formégor, meriter och skicklighet &r det
som bestimmer mojligheterna till avancemang och framgang. Till skillnad mot tidigare dér
den sociala statusen och titlar var det som var viktigt (Lewis, 1997).

Lewis (1997) menar vidare att den Brasilianska kulturen tillhér gruppen multiaktiva
nationaliteter. Detta innebér att man har en flexibel syn pa tiden, medan den svenska kulturen
tillhér gruppen med linjaraktiva nationaliteter som gor saker i en viss bestimd ordning vid en
viss tid. Detta kan tidnkas skapa skillnader mellan virderingar av hur man vill att arbetet ska
vara upplagt och strukturerat och diarmed skillnader i vad som vérderas som ett hilsosamt
uppldgg av arbetet.

Hofstede et al. (2005) har d@ven de undersokt kulturens pdverkan pad ménniskors véirderingar
till arbete 1 ett stort antal lander. Han menar att det finns skillnader géllande varderingar i
arbetet mellan olika nationella kulturer. De fem dimensioner Hofstede undersokt &r foljande:

Maktdistans: Indikerar hur beroende man &r av sin chef, hur pass auktoritér chefen dr och hur
stor acceptansen 4r till att makten &r ojamnt fordelad. Hog maktdistans innebér stor acceptans
av en stark hierarki.

Individualism: Indikerar graden av individualism kontra kollektivism. Hog grad innebér att
individens egna intressen &r viktigt snarare dn kollektivets intressen.

Maskulinism: Hog grad indikerar stark prédgling av tdvlingsinstinkt, utmaning, hdvdelse
medan lag grad indikerar fokusering pa relationer, 6dmjukhet och bendgenhet att

kompromissa.

Undvikande av osékerhet: Hog grad innebér att man har 1ag tolerans mot osidkerhet. Man vill
gérna ha en noggrann planerad tillvaro. Har man inte det blir man nervds och stressad.
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Langsiktig inrikning: Indikerar huruvida man har ett lngsiktigt eller kortsiktigt perspektiv.
Langt perspektiv innebér att drlighet, ansvarstagande och sjélvdisciplin virderas som viktigt 1
arbetet, fokus ligger pa vinsten om tio ar och pa skapandet av livsldnga néitverk. Medan kort
perspektiv innebdr fokus pa arets vinst och att frihet, prestation och sjilvstdndighet ska
varderas hogt.

Figur 4. Cultural Dimensions, (Hofstede, 2007)
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Som vi ser i Hofstedes tabell hdvdar han att Sveriges och Brasiliens kulturer skiljer sig relativt
mycket at inom samtliga dimensioner. Varderingarna av dessa fem dimensioner kan ténkas
paverka hur man vill att arbetet ska vara upplagt och pa sé sétt vad man vill ha for att ma bra
och uppnéd framjad hilsa. Om vi till exempel se till PDI stapeln kan det tinkas att man
generellt i Brasilien dr mer van vid att det dr chefen som styr och delegerar uppgifter som ska
goras. Medan man i Sverige dr mer van vid att vara med och péverka och gora sin rost hord. I
Sverige arbetar man mer sjélvstindigt och man talar 6ppet med sin chef om saker som har
med arbetsuppldgg och delegering att géra, medan man i Brasilien dr mer beroende av sin
chef. For att sammanfatta kan man sdga att svenskar oftare arbetar i platta organisationer
medan Brasilianare arbetar 1 typiskt hierarkiska organisationer (Hofstede et al. 2005).
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3.2.3 Organisationskultur i multinationella foretag

Viér studie har genomf0rts pa ett multinationellt foretag som arbetar Gver flera nationsgranser.
Organisationskulturen kan dé vara ett sitt att lanka samman alla de olika nationella kulturerna
och vérderingarna inom organisationen. Det dr viktigt att ha en organisationskultur som gor
det mdjligt for alla att uppnd hélsa, oavsett vilka faktorer det 4r man har behov av for att ma
bra.

Lewis (1997) anser att nir ett foretag blir internationellt uppstér ett behov av att arbeta med
att anpassa organisationen s att den fungerar pa den internationella arenan. Detta eftersom
djupt rotade kulturellt betingade véirderingar kan vara svara att dndra pa och kanske inte ens
borde éndras pa.

Hofstede et al. (2005) drar dven slutsatsen att eftersom arbetsrelaterade vérderingar inte ar
universella utan varierar fran kultur till kultur maste ett multinationellt foretag kunna anpassa
sig till kulturen i det land de ar verksamma. Forsoker man implementera foretagsvérderingar i
lokala kontexter kommer man att mota motstdnd om de lokala vérderingarna inte stimmer
overens med foretagets. Foretag som bortser fran kulturella skillnader och som insisterar pa
att vara likformiga i1 organisationen i alla ldnder, riskerar att stéta pa problem och bli
ineffektiva.

Det finns ingen allmént gédllande definition av organisationskultur utan en méangd olika och vi
har valt att utga ifrn tva. Hofstede definierar organisationskultur som:

“...den kollektiva programmering som gor att medlemmarna i en grupp skiljer sig
fran medlemmarna i andra grupper.” (Hofstede et al. 2005 s. 300)

Bang definierar organisationskultur som:

“Organisationskultur &r produkten av de vanligt forekommande normer,
varderingar och uppfattningar av verkligheten som utvecklas i en organisation
genom att organisationens medlemmar interagerar med sin omgivning”

(Bang, 1999, s. 24)

Om man jimfor organisationskultur med en nationell kultur &r organisationskulturen ndgot
man oftast blir del av vid en senare tid i livet, ofta nir man borjar arbeta, vilket gor att den
inte &r lika djupt rotad hos en individ som den nationella kulturen. Man kan dessutom vilja
om man vill vara del av en organisationskultur eller ej. De virderingar organisationskulturen
formar hos en individ &r enklare att fordndra 4n de som skapas av den nationella kulturen
(Hofstede et al. 2005).

Att forankra organisationskultur djupt hos medarbetare ar viktigt for ett foretag. Speciellt for
ett foretag som har verksamhet inom olika nationella kulturer. Enligt Bjerke (1998) éar
gemensamma varderingarna i ett foretag grunden i ett framgéngsrikt foretagskoncept. Det
skapar en fOrstdelse och underléttar for medarbetarna i deras dagliga beslutsfattande och
beteende. Hofstede (2005) menar vidare att de sedvinjor och traditioner ett foretag har, ar
extra viktiga i multinationella foretag, eftersom de &r kittet som haller samman organisationen
trotts olika vérderingar i olika nationer.
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Kultur dr ett komplext begrepp som har flera olika nivaer. Vi kan se att flera forskare anser att
den nationella kulturnivan dr nigot som paverkar de virderingar medarbetarna har till sin
hdlsa och sitt vilbefinnande pa arbetet. Enligt dessa tidigare studier dr just den nationella
kulturen i1 Brasilien och den nationella kulturen i Sverige vildigt olika nir det géller
viarderingar inom arbetet. Detta innebér att organisationskulturen inom foretag som verkar 1
bade Sverige och Brasilien dr speciellt viktig. Den blir det som binder samman individer med
olika nationella kulturer att dnda till viss del ha gemensamma vérderingar och framforallt
arbeta mot samma mal. Men det dr samtidigt viktigt att ge utrymme for individernas
individuella véirderingar som &r djupt rotade, da de utgor en del av identiteten och svéra att
dndra pa.
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4. Arbete och halsa

I foljande del kommer vi presentera de teoretiska utgangspunkterna for studien. De teorier
som plockats fram é&r tva édldre, mer beprovade i1 form av Karasek och Theorells (1990) teori
kring krav, kontroll och socialt stod och Antonovskys (2002) KASAM-teori. Men dven en
nyare teori 1 form av Cikszentmihalyis (2004) flow-teori. Samtliga utgdr frdn ett
hélsofrdmjande perspektiv och ses déarfor som relevanta for var studie.

4.1. Krav, Kontroll och Socialt stod

Denna modell, utvecklad av Karasek & Theorell (1990), beskriver relationen mellan kontroll,
krav och socialt stod och vilka situationer som uppstir beroende pé graden av de olika
faktorerna (se figur 4). Modellen skiljer sig frdn andra stressmodeller di den dr mycket enkel.
Modellens stora utstrickning gynnar synséttet pa forskning kring arbete och hilsa (De Jonge
et.al. 1997).

Figur 5. Modell av krav, kontroll och socialt stdd. (Karasek & Theorell, 1990, s. 70).

Beroende pa hur mycket kontroll, krav och socialt stdd individen upplever, uppfattar
individen sin situation olika och olika kdnslor uppstar. Om individen kdnner hog kontroll, fa
krav och stort socialt stdd kommer individen antagligen kidnna sig relativt avslappnad, men da
finns en risk att individen kénner sig en aning understimulerad. Om individen istillet upplever
sig ha lag kontroll, lagt socialt stod och hoga krav befinner sig individen i en situation med
hog anstringning och med hog risk att bli sjuk. For att skapa hélsa pa en arbetsplats, bor
organisationen vara organiserad sé att varje medarbetare har mdjlighet att “befinna sig 1 rétt
ruta”, alltsd ha balans mellan krav, kontroll och socialt stod. (Karasek & Theorell, 1990).
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Modellen ér vélkdnd och anviand av ménga andra forskare (Kelloway & Day, 2005).

Richardsen et al. (1997) menar att socialt stdod och uppmuntran frdn organisationen,
mojligheter att utvecklas och ett utmanande arbete, ger tillfredsstéllelse 1 arbetet. Det finns
mycket forskning (Mausner-Dorsch & Eaton 2000; Dollard et al. 1998) som visar att di en
individ upplever att dennes formaga inte &r tillracklig for att leva upp till de krav omgivningen
stiller, Okar risken for depression. Angelow (2002) séger att studier har visat att svagt socialt
stod frdn chefer och medarbetare ar direkt negativt for hilsan, sérskilt ur stressynpunkt.

I ett Kunskapsunderlag till folkhdlsopolitisk rapport fran statens folkhilsoinstitut (2005)
framgdr det att under de senaste decennierna har industrisektorn krympt,
strukturomvandlingar har skett 1 hog takt, organisationer har effektiviserats och
arbetsuppgifter har automatiserats. Detta har generat en hogre arbetstakt och produktiviteten
stigit, det dr idag svérare att balansera arbetets krav. Det dr déarfor viktigt att satsa pé forskning
kring hélsan pa arbetet.

4.2. Flow - “Den vardagliga entusiasmens psykologi“

Likheter till Karasek och Theorells modell kan ses i Mihaly Cikszentmihalyi's koncept
“Flow” (2004). Han definerar flow som det man till exempel upplever nir man utfor sin
favoritsysselsittning. Det dr den kédnsla man har ndr man ar sé koncentrerad och héngiven i en
aktivitet att man gldommer omgivningen och endast fokuserar pd vad man gor. Nir man
befinner sig i flow dr man totalt fokuserad, upplever en kénsla av total kontroll, man forlorar
kéinslan av tiden och 6gonblicket hér och nu &r det enda som finns. Efterat ser manga personer
tillbaka och beskriver flow-upplevelsen som ett 6gonblick av total lycka.

Enligt Cikszentmihalyi kan man aldrig befalla ndgon att gora allt hon eller han kan, individen
méste sjélv vilja gora sitt bésta inom organisationen. Organisationen kan endast skapa en
atmosfar dir man som medarbetare vill gora sitt basta. Detta uppnas enligt Csikszentmihalyi
(2004) genom att skapa en organisation dir medarbetarna har mdjlighet att uppleva flow. P
sa sdtt tas medarbetarnas fulla formaga till vara. Cikszentmihalyi menar att det inte dr enkelt
att skapa en organisation dér flow dr mdjligt for varje medarbetare, speciellt inte med tanke pa
hur pass vinststyrda de flesta foretag &r idag. En grundlidggande forutsittning for att kunna
skapa flow 1 en organisation dr ndmligen att ledningen accepterar ett sitt ddr man sitter
medarbetarnas vélbefinnande 1 forsta rummet och later det fora med sig vinst och kvalitet,
snarare dn tvédrt om som det ofta ar upplagt inom foretagsvérlden idag.

Flow-upplevelsen kan uppnéds oavsett vilken slags aktivitet man utfor sa ldnge
omstdndigheterna ér de rétta.

De forutsittningar som enligt Cikszentmihalyi krdvs for att en individ ska uppleva flow é&r
foljande:

e En tydlig mélbild, bdde géllande organisationen och for den enskilde medarbetaren.
Vissa personer ar vildigt duktiga pa att sjdlva sdtta upp mal for sitt arbete. Pa sa sitt
kan ett arbete vara stimulerande oavsett vilka arbetsuppgifter man utfor.
Cikszentmihalyi tar I6pandeband arbetet som exempel:
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”Det finns 16pandeband-arbetare som sjilva har satt upp som mal att halvera den
tid det tar att klara av sin kvot &ven om det inte innebédr nagon fordel for dem,
eftersom det inte gér att 0ka bandets hastighet. De belonas inte med nagon
bonus eller ens med berdm, men de njuter av samma tillfredsstillelse som en
idrottsman som sténdigt forbéttrar sitt personliga rekord”. (Cikszentmihalyi,
2004, s. 162 ft.)

e Direkt och detaljerad feedback, dels fran sin dverordnande och dels fran sjilva arbetet
ar en andra forutsittning for att uppleva flow. Detaljerad feedback ska, enligt
Cikszentmihalyi, fungera som en utvérdering av arbetsinsatsen och vara ett tillfalle for
medarbetare och chef att tillsammans ldra sig nya sétt att arbeta pa. Feedback frén
sjdlva arbetet kan vara i form av att rent fysiskt se hur minga komponenter man
faktiskt tillverkat under en dag.

e Stor utmaning anpassad till stor skicklighet: Cikszentmihalyi (2004) menar vidare att
for att flow ska vara mojligt behover individens utmaningar vara anpassade till den
skicklighet individen har. Det méste finnas en balans mellan dessa faktorer, annars
kommer individen uppleva stress alternativt understimulans. Eftersom skickligheten
kontinuerligt forbéttras och forfinas méste utmaningarna stindigt justeras for att
balansen ska besta.

Bakkers (2005) studie styrker Cikszentmihalyis teori om vilka forutsittningar som krévs for
att uppleva flow. Den visar pa att det finns ett samband mellan hog grad av socialt stod, goda
mojligheter att arbeta sjélvstiandigt, f4 feedback frin sin chef och upplevelsen av flow. Sker
arbete under dessa omsténdigheter har medarbetaren alltsa storre mojlighet att uppleva flow.

Figur 6. Flow (Cikszentmihalyi, 2004 s. 99)
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Figuren ovan beskriver flow konceptet. Det dr inte mdjligt att alltid befinna sig i “Flow-
rutan”. Men att gora det ibland 4dr nddvéndigt for att en organisations medarbetare ska
fortsdtta vara fokuserade, motiverade, effektiva och verkligt hdngivna 1 sitt arbete
(Cikszentmihalyi, 2004). Masimini et al. (1987) menar till och med att oférmaga att befinna
sig i "flow-rutan” kan leda till apati och dédrmed sdmre mental hilsa.

Enligt Moneta (2004) finns f& studier gjorda pa konceptet flow i andra kulturer an
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vésterlindska. Moneta ser det darfor som véldigt viktigt att utoka forskningen kring flow bade
1 vasterldndska och icke visterlandska kulturer. Detta 0kar relevansen att studera detta utanfor
en visterlands kontext.

4.3. KASAM — kénsla av sammanhang

Hur kommer det sig att vissa ménniskor kan Overleva extrema situationer bdttre dn andra?
Vad hjdlper dem att hantera situationen béttre? Denna fraga stdllde Aaron Antonovsky. Han
utvecklade en teori om vilka psykosociala tillstind och personliga attityder som han anser ar
nddvéndiga for att skapa god hilsa och framgangsrik hantering av svéra situationer. Han fann
vad som fOrenar ménniskor som upplevt ett trauma, deras forméga att se mening och en
kénsla av sammanhang i deras liv och situation (Antonovsky, 2002).

Antonovsky (2002) gick ifran det patogena synsittet med fokus pd det fysiskt sjuka, som
tidigare dominerat forskningen, till det salutogena synsittet dar fokus istéllet ligger pé
faktorer som frimjar det friska. Antonovsky fann att ménniskor som forstod varfor vissa saker
intrdffar, hade littare att hantera svara situationer. Om personen sdg sin formaga som
tillracklig for att hantera situationen, dd hanterade personen situationen bittre. Viktigast ar att
om personen sdg meningen med det som hinde och i situationen, da kunde personen ocksa
hantera néstan alla forekommande situationer.

Antonovsky delade upp begreppet till begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet.
Begriplighet visar hur en individ mottar information, individens formaga att beddoma
verkligheten och att forstd varfor saker och ting intrdffar. Hanterbarheten definierar
Antonovsky som;

”...den grad till vilken man upplever att det star resurser till ens forfogande, med
hjilp av vilka man kan moéta de krav som stills av de stimuli som man
bombarderas av”’ (Antonovsky, 2002, s. 40).

Hanson (2004) kopplar detta till Karasek & Theorells modell (se figur 4). Skillnaden mellan
KASAM-teorin och Karasek & Theorells modell &r att hanterbarhet inom KASAM-begreppet
relaterar till att man kan klara av héndelser sjélv och med andras hjilp. Karasek & Theorells
modellen ser endast till individens formaga (Hanson, 2004)

Meningsfullhet 4r, enligt Antonovsky (2002), motivationskomponenten. Graden av
meningsfullhet anger vilka problem och krav som &r vdrda att engagera sig i. Denna
komponent beror mycket pa individens kénsloméissiga upplevelse till hindelsen.

Enligt Antonovsky (2002) d&r KASAM stabil hos individen. Om individen har en stark
KASAM, viljer denna coping-strategier pd ett effektiv sitt, oavsett arena. En individ med
svag KASAM léter personlighetsdrag och kinslor styra valet av coping-strategier. Hanson
(2004) menar dock att det gar att forbattra de komponenter som skapar KASAM, det vill sdga
begripligheten, hanterbarheten och meningsfullheten och pa s& sétt stirka en individs
KASAM.

Hanson (2004) tillimpar KASAM pa arbetsplatsen dar hog begriplighet betyder att en individ
kan se sambanden mellan olika delar av organisationen, hur arbetsprocessen ser ut och vilken
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funktion denne har i organisationen. Begriplighet handlar ocksd om férmagan individen har
att ta till sig information, sprdk, minne, logik och kreativitet. D& en individ har hog
hanterbarhet pa sin arbetsplats, har denne bra verktyg, réitt material, stod fran arbetskamrater,
inflytande dver arbetstakten och mdjlighet att ta egna initiativ vilket ger 6kad kontroll som ger
hanterbarhet. Att ha en bra hanterbarhet, innebér dven att individen inser att denne inte kan
16sa ett svért problem och slédpper tankarna pd detta. Meningsfullhet pd arbetsplatsen kan en
individ uppleva genom faktorer som arbetskamrater, yrkesstolthet, egen utveckling och
tilltalande fysisk miljo.

Cikszentmihalyi, Antonovsy, Karasek och Teorell ar alla inne pad samma spér ndr det géiller
vilka faktorer som oOkar vélbefinnandet och frimjar hilsan hos individen. Socialt stod,
stimulans, krav och kontroll &r de gemensamma nidmnarna som alla forskare pé ett eller annat
sdtt tar upp 1 sina teorier. De dr darfor nagra av de faktorer som utgdr teman for var studie.
Antonovsky tar dven upp tillhorighet, i form av yrkesstolthet, som en viktig komponent,
darfor ar dven tillhorighet ytterligare ett tema for studien.

4.4. Konklusion

I takt med en 6kad globalisering med fler multinationella foretag, 6kar ocksa behovet av att se
till kulturella skillnader och dess inverkan pd synen betrdffande hidlsa. Faktorerna krav,
kontroll, socialt stod, stimulans och tillhorighet utgoér enligt den tidigare forskningen kring
hélsopromotion de grundlidggande forutsittningarna for mojligheten till ett psykosocialt
hédlsosamt arbete.

Som Hansson (2004) sdger behdver begreppet hilsa inte betyda samma sak for ménniskor 1
olika delar av vérlden, alltsd behover inte heller hélsofrimjande faktorer, s& som de som
aterfinns 1 teorierna ovan, vérderas lika. Men finns det universella nyckelfaktorer som framjar
hilsa oberoende av nationell kultur? Kanske finns det vissa hilsofrimjande faktorer att utgé
ifrdn centralt i en multinationell organisation, men andra som behdver anpassas lokalt.

Utifrdn denna bakgrund och dessa teorier har vi genererat hypoteser for vér studie.
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5. Hypotesgenerering

Véra hypoteser ir:

1. Att respondenterna i den fabrik med hogst upplevd grad av faktorerna socialt stod,
tillhorighet och stimulans samt balans mellan krav och kontroll &r den fabrik med
hogst varden pa upplevt allméntillstand.

2. Att de som upplever ldgst grad av de olika faktorerna dr de som Onskar storst
forandring.

3. Att svenskar och brasilianare vérderar olika nér det géller hélsan i den psykosociala
arbetsmiljon.

6. Metod

For den komparativa designen valdes en kvantitativ ansats och som huvudsakligt
tillvigagéngssétt valdes en enkétundersdkning med tvérsnittsdesign. En kvalitativ del i form
av intervjuer och observationer valdes som ett komplement till studiens kvantitativa del.
Tonvikten har inte legat pa den kvalitativa delen, men den utgdr dock en viktig egenskap som
bidrar med en djupare forstaelse for det kvantitativa resultatet.

Studien genomfordes 1 ett multinationellt foretag som &dr grundat i Sverige och som producerar
olika produkter vérlden 6ver. For att studien skulle vara s& jaimforbar som mojligt, valdes tva
fabriker inom samma foretag som tillverkar samma produkt i Sverige respektive Brasilien.
Detta for att respondenterna skulle ha sa liknande forutsdttningar som mojligt nir det géller
miljo, arbetsuppldgg och foretagskultur, for att verkligen se vad de nationella kulturerna utgor
for skillnader. Nagot som skiljer fabrikerna &r dess storlek, fabriken i Sverige har 600
anstillda medan fabriken 1 Brasilien 3000 anstéllda. Undersdkningen gjordes som en
urvalsundersokning eftersom en totalundersdkning var att utesluta.
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Tabell 1. Bakgrundsvariabler

Sverige Brasilien Totalt
(n=90) (n=117) (N =207)
n % n % N %

Kon
Kvinna 16 17,8 24 20,5 40 20,4
Man 63 70,0 93 79,5 156 79,6
Uppgift saknas 11 12,2 0 0,0 11 53
Alder
Medelélder m= 39,7 m=31,0 M=3438
Uppgift saknas 0 0 1 0,8 1 0,5
Befattning
Verkstadsarbetare 57 64,0 71 61,2 128 62,4
Tjansteman 27 30,3 39 33,6 66 32,2
Ovrig personal 5 5,6 6 5,2 11 5.4
Uppgift saknas 1 1,1 1 0,8 2 1,0
Utbildning
Grundskola 18 20,0 0 0,0 18 8,7
Gymnasium 52 57,8 37 31,6 89 43,0
Hogskola/Universitet 11 12,2 55 47,0 66 31,9
Annan utbildning 9 10,0 25 21,4 34 16,4
Uppgift saknas 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Antal ar inom foretaget
Medelvirde m=16,0 m=35,1 M=98
Uppgift saknas 2 2,2 0 0,0 2 1,0
Antal &r inom positionen
Medelvirde m=38,2 m=27 M=5,1
Uppgift saknas 2 2,2 2 1,7 4 1,9

6.1. Kvantitativ del

6.1.1. Material

Den kvantitativa delen av undersdkningen hade som syfte att finga medarbetarnas upplevelse
av den psykosociala arbetsmiljon och deras attityder till védlbefinnande och hilsa kopplat till
arbetet. En enkit sdgs som bést ldimpade instrumentet till denna del av studien (se appendix
1). Med en enkét som huvudinstrument har en stor miangd data kunnat samlas in under kort
tid. Genom enkdtunders6kningen har dven studien kunnat genomf0ras pa ett praktiskt satt, for
oss, respondenterna och for foretaget.

Enkidten utformades utifran de fem faktorer (krav, kontroll, socialt stdd, stimulans och
tillhorighet) som plockats fram som utgdngspunkter for var studie. Fridgor inom vara teman &r
till exempel: ”Mitt arbete sker i ett hogt tempo” inom kravindexet, ’Jag kan paverka hur mitt
arbete ska utforas” inom kontrollindexet, ”Det 4r god sammanhéllning pd min arbetsplats”
inom indexet for socialt stod, "Nar jag hor ndgot positivt om mitt foretag utanfor jobbet blir
jag stolt” inom tillhdrighetsindexet, samt Mitt arbete &r organiserat pa ett sddant sétt att det
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ar mojligt for mig att utvecklas” inom stimulansindexet. En av frdgorna l4g utanfor véra
teman, fragan I mitt arbete har jag tydligt uppsatta méal, langsiktiga och kortsiktigt”. Denna
ansag vi nodvindig att komplettera med eftersom tydlighet i malséttningar pa arbetet kan
spela en relevant roll for den psykosociala arbetsmiljon. D4 vi formulerade véra fragor
inspirerades vi av tvd andra beprovade enkéter: Karasek och Theorells enkét kring krav,
kontroll och socialt stod som dr beprévad och vil anvdnd. Enkédten beskrivs av Theorell
(2003), efter att kontaktat forfattaren fick vi enkéten skickad till oss. Vi tittade dven pa
Grawitchs (2007) enkét om upplevelsen av hilsa pa arbetet. Aven denna skickades till oss
efter att vi kontaktat forskaren. Flera fragor dversattes fran engelska samt omformulerades for
att passa vér studie.

Enkéten utformades i tre delar, den forsta delen (pastadende 1 till 6) bestod av bakgrundfridgor
géllande, kon, dlder, antal ar pd arbetet, antal &r pa nuvarande position, befattning samt
avdelning. Den andra delen (pdstiende 7-9) avsag att mita medarbetarnas allméantillstdnd i
form av upplevelsen av det egna hilsotillstandet, det egna vélbefinnandet samt upplevelsen av
den ekonomiska tryggheten. Del tre (pastdende 10-45) hade som syfte att mita hur
medarbetarna upplevde den psykosociala arbetsmiljon (se indexbeskrivning under rubriken
databearbetning). Denna del bestod av fragor avsedda att finga begreppen krav, kontroll,
socialt stdd, stimulans och tillhorighet och utgér dérfor en omfattande del av enkéten.

Péstaendena i del tre formulerades som pastdende dér respondenten skulle ta stidllning och
svara genom att ringa in nummer fran 1 till 6, dir 1 motsvarade instdmmer inte alls och 6
instammer helt. Svarsskalan for dessa fragor var alltsa pa en Likertskala.

Vissa av pastdendena i del tre som hade som syfte att beskriva hur medarbetarna upplevde sin
situation foljes av fragor om hur de skulle vilja se en fordndring av situationen (se appendix
1). Syftet med dessa pastdenden, som vi kallar f6ljdfrdgor, var att fa veta om den davarande
situationen upplevdes som positiv eller negativ. Exempel pad en av de foljdfrdgor som
utformades dr: ”Jag skulle vilja att de krav som stdlldes pa mig i arbetet var...” Foljdfragorna
hade 5 svarsalternativ, eftersom en nollpunkt var nédvandig att ha med for de som ej ville se
nagon fordndring av sin situation. P& svarsskalan motsvarade 1 - lagre, 3 - som det ar idag,
samt 5 - hogre. Aven foljdfrigorna hade alltsé svarsalternativ pa en Likertskala. For att fi en
bittre layout och for att vdcka ldsaren valde vi att vinda svarsalternativen pa foljdfragorna
fran horisontalt till vertikalt.

Den fjirde och sista delen av enkiten avsdg att médta respondenternas varderingar (pastaende
46 till 51) av vad som anses viktigt for deras vélbefinnande och for att frdmja deras
psykosociala hdlsa pa arbetet. I denna del valdes att stilla tvd pastdenden, motsvarande de
olika faktorerna, mot varandra och lata respondenten vilja det pastdende hon eller han sag
som viktigast, en form av rangordningsfraga. Som sista frdga, pédstaende nummer 51,
placerade vi fem pastdenden, som motsvarar de fem faktorerna, mot varandra och déar
respondenterna ombads vilja de tva viktigaste pastdendena for deras hilsa.

Vid utformningen av enkiten bistod tva personer insatta 1 foretagskulturen med stéd och rad.
En person arbetade i den brasilianska och en i den svenska fabriken. Detta gjorde att
anpassningen till urvalsgruppen kunde forbattras.

I foljebrevet till enkdten framgick vilka vi var och att vi inte hade nidgon koppling till

foretaget, att deltagandet 1 studien var frivilligt, att vi garanterar anonymitet for
respondenterna samt syftet med studien.
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6.1.2. Procedur

Eftersom enkiten utformades pa egen hand genomfordes en pilotstudie for att stirka enkétens
tillforlitlighet. Pilotstudien gjordes pa en annan arbetsplats d4n den dér huvudstudien avsag att
gbras och gav oss 9 svar. Efter pilottestet togs ett antal fridgor bort vars syfte var att méta
samma begrepp. Detta for att stirka den interna reliabiliteten. En del togs bort for att vi insag
att de ej var relevanta for vart syfte. Dessutom lades tre stycken fragor till och en friga
omformulerades. P4 fragorna géllande upplevelsen av den psykosociala arbetsmiljon dndrades
skalorna fran 4 till 6 svarsalternativ, for att 6ka spridningen. For att fortydliga att det var lika
langt mellan varje svarsalternativ numrerades dven skalorna fran 1 till 6.

Enkiten Gversattes fran svenska till brasiliansk portugisiska av en professionell dversittare.
Efter det granskades enkiten av ytterligare en professionell oversittare och pa sa sitt kunde
risken for feltolkningar pid grund av fel i Oversittningen minimeras. Aven foljebrevet
Oversattes av en professionell dversittare samt konsulterades av en andra dversittare.

Urvalet av respondenterna pa fabrikerna var slumpmassigt. I Sverige fick medarbetarna fylla i
enkiten under lunchtid i matsalen medan medarbetarna i Brasilien fick mojlighet att fylla i
enkéten pa sin respektive avdelning. Enkéten fylldes i och ldmnades in vid ett och samma
tillfalle, pd sa sitt minskade det externa bortfallet. Vid bada tillfédllena hade medarbetarna
mojlighet att fylla 1 enkéten pa en viss utsatt tid och plats. I bada fabrikerna fick de som valde
att fylla i enkdten en liten sotsak som tack for hjélpen, detta for att oka motivationen.
Medarbetarna informerades i1 forvdg om mojligheten att delta i undersokningen. Enkéterna
delades ut samt samlades in utan inblandning av nigon frén foretaget for att tydliggora att de
ej hade tillgéng till svaren.

6.1.3. Bortfall

Mialet med enkdtundersdkningen var att ssmmanlagt erhalla 240 enkétsvar, da vi ansag att 120
respondentsvar fran varje fabrik skulle ge oss mer én tillrdckligt ménga svar och ddrmed oka
generaliserbarheten. 207 svar erhdlls vilket innebér ett externt bortfall pa 13,75%. Bortfallet
skilde sig at 1 de bdda fabrikerna, i Sverige var bortfallet 25 % medan bortfallet i Brasilien var
2,5 %. (For internt borfall, se redovisning av respektive fraga i resultatdelen).

6.1.4. Databearbetning

Data fran enkétundersokningen kodades och bearbetades med hjilp av programmet SPSS
(Statistic package for the social science”) Innan enkdtutdelningen genomfordes kodades
enkéten och pastdendena fordes in i en kodmall i SPSS.

Som statistisk test for analyserna anvidndes chi® samt t-test, dir den accepterade
signifikansnivén lag pd 5 % niva. Den accepterade risken att resultatet beror slumpen é&r alltsa

5 av 100.

Fragorna fran del tre, gidllande den upplevda situationen pa arbetet, grupperades efter de fem
faktorerna krav (péstdende 10, 12, 13, 15), kontroll (pastaende 17, 18, 20, 22) socialt stod
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(pastdende 24, 25, 27, 29) tillhorighet (pastaende 30, 32, 33, 34) och stimulans (pastdende 35,
37, 39, 41, 43). Dérefter konstruerades fem index som avsig att motsvara vardera begrepp.
Indexen hade en skala mellan 1 och 6 dér 1 betydde lag upplevd grad och 6 hog upplevd grad,
av respektive faktor. Den interna reliabiliteten pd indexen maéttes med Cronbachs Alpha, dir
0,7 enligt Pallant (2005) ar en acceptabel niva.

Samtliga variabler i enkiten korrelerades med nationalitet for att utrona vilka eventuella
skillnader som finns mellan svenskarna och brasilianarna. Sambandsmatten som anvéndes var
Eta2 och Cramers V. For dessa matt antogs foljande kategorisering av sambansstyrkorna:
<0,1- inget samband, 0,1-0,3-svagt samband, 0,3-0,5-mattligt samband samt <0,5-starkt
samband (Pallant (2005).

6.2. Kvalitativ del

6.2.1. Intervjuer

Syftet med intervjuerna var att erhalla ledningens syn, for respektive fabrik, angdende vilka
faktorer de tror framjar medarbetarnas hilsa och hur de arbetar med dessa fragor. Vi valde
darfor att intervjua platschefen for fabriken samt personalansvarig. Dessa tjanster fanns i den
svenska fabriken men inte 1 den brasilianska. 1 Brasilien blev darfor den verkstillande
direktoren for samtliga tre fabriker i Brasilien och en representant fran HR-avdelningen fran
fabriken pd plats intervjuade. Representanten fran HR 1 Brasilien valdes ut av Sofia
(kontaktperson fran foretaget) i samrdd med oss. For att erhalla en djupare kunskap i
hilsoarbetet 1 den brasilianska fabriken, genomfordes dven en intervju med foretagslidkaren.

Infor intervjuerna, meddelades respondenterna vilken betydelse de hade for studien och
forfragan om deltagande stilldes med mdjlighet att avbdja medverkan. Vi informerade
respondenterna om att deras deltagande kommer behandlas konfidentiellt och att endast vi har
tillgang till insamlad data. For att garantera respondenterna anonymitet s langt det dr mdjligt,
anvénder vi fingerade namn och de &r presenterade som:

Platschef i Sverige = Love

Personalansvarig i Sverige = Kim

VD i Brasilien = Dominique

Representant fran personalavdelningen i Brasilien = Charlie

Foretagslikare 1 Brasilien = Michele

Intervjuerna med Kim, Dominique och Michele genomfordes i ett ostort rum, intervjun med
Charlie genomfordes bakom en végg i ett kontorslandskap didr omgivningen var stundtals
storande och intervjun med Love gjordes via telefon med hogtalare. Tiden som avsattes for
intervjuerna varierade mellan 45 minuter och 1 2 h. Samtliga intervjuer bandades via diktafon
och innan intervjuerna startades, informerade vi om att intervjun skulle spelas in. Vi var tvd
som intervjuade, varav den ena av intervjuarna var ansvarig for intervjun medan den andra var
stodjande med foljdfragor och rollerna vixlade mellan intervjuerna. Vid intervjuerna utgick vi
frin en semistrukturerad intervjuguide (se appendix 2) dédr indexen fran enkédten utgjorde
teman fOr intervjun. Under intervjuerna forde vi anteckningar, utifall diktafonen skulle
haverera eller om det under transkriberingen skulle vara svart att urskilja vad som sigs.
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Intervjuerna med Love, Kim, Dominique och Charlie transkriberades enligt nivd 3, da vi
avsag att skildra det vésentliga som framgick under intervjun och inte vara helt bokstavliga
(Wibeck, 2000). Direfter analyserade vi enskilt transkriptionerna utifrdn en kvantitativ
innehallsanalys, dir vi sokte efter relevant information kopplade till vira teman. Denna analys
var att foredra da vi hade forutbestimda teman fran intervjuguiden som vi dnskade kvantifiera
utifrdn transkriptionen pa ett metodisk och replikerbart sitt (Bryman, 2002). Vi jamforde
sedan varandras analyser och sammanstillde dem 1 en text dér vi kategoriserade resultatet
utifran vara teman.

Intervjun med Michele analyserades genom en anteckningsbaserad analys, da vi ansag att just
denna intervju inte var av lika stor vikt som 6vriga utan fungerade endast som komplement.
Vid analysmetoden anvindes inspelningen mest for att bekréifta citat och transkribera det
viktigaste (Wibeck, 2000).

6.2.2 Observationer

Vi fick en rundvandring i respektive fabrik som gav oss mdjligheten att fa ytterligare en bild
av fabrikerna. Vi utgick ifran en ostrukturerad observation dér syftet var att fa en bild av den
psykosociala arbetsmiljon genom att betrakta hur arbetet &r upplagt (Bryman, 2002). Vi
anvinde oss inte av ndgot observationsschema, utan hade endast vdra fem teman som stdd och
forde anteckningar kring dessa. Under turerna stdllde vi dven kompletterande fragor till
guiderna. Efter rundvandringarna, diskuterade vi gemensamt vara anteckningar och intryck
for att sedan sammanstilla observationerna i en narrativ text.

Under rundvandringen i den svenska fabriken blev vi guidade av Kim och i den brasilianska
fabriken blev vi guidade av sdkerhetsansvarig. I den svenska fabriken genomfordes turen
under viss tidspress dd Kim hade ett mdte att passa och 1 den brasilianska fabriken hade vi
gott om tid, turen fick ta den tid den behovde. I berittelsen av observationerna i Brasilien
forekommer personer som inte har varit delaktiga under intervjuerna. For att garantera dessa
personer anonymitet sd langt det dr mojligt, anvdnder vi fingerade namn och de é&r
presenterade som:

Sakerhetsansvarig 1 Brasilien = Richard
Kontaktperson frén foretaget i Brasilien = Sofia

26



Psykosocial arbetsmiljo och halsopromotion i tva olika nationella kulturer
Johanna Larsson & Louise Carlsson Orning

7. Resultat

Nedan foljer en genomgéng av de resultat som framkommit genom studien. Vi borjar med att
redovisa en del av vért kvalitativa resultat i form av observationer, detta for att ge en inblick i
hur fabrikerna ser ut. Dérefter redovisas de kvantitativa resultat som genererats av var
enkétstudie. Sedan f6ljer de aterstdende kvalitativa resultaten som utgdrs av intervjuer.

7.1. Observationer

7.1.2. Observation i den svenska fabriken

Det forsta motet med fabriken 1 Sverige var portvakten som meddelade oss att ”Kim hade
glomt av att ni skulle komma idag, men moter er i receptionen dér borta”. Vi far en bricka vi
ska bdra pa oss som visar att vi dr besokare och gar sedan till receptionen. Kim moter snabbt
upp oss i den omoderna receptionen med toppmoderna produkter som foretaget tillverkar. Vi
sitter ner 1 Kims rum for ungefar en minut och konstaterar att det blir en snabb rundvandring i
fabriken dé han har ett mote inbokat.

Rundvandringen borjar i fabrikens restaurang dér Kim flyttar tallrikar for att roja plats for var
enkétutdelning senare under lunchen. Han presenterar oss sedan for personalen som var nigot
undrande 6ver vad som hénder.

Vi vandrar vidare in i fabriken och mots forst av en anslagstavla med en tv-skdrm vid sidan
om. Hér presenteras siffror och diagram 6ver forviantad produktion, producerad produktion,
sjukfranvaro mm. Detta dr foretagets nyckeltal som visar hur det gar for fabriken. Kim
fortydligar diagrammet med sjukfrdnvaron och konstaterar att korttidssjukskrivningarna okar
nu da skolan borjar.

I fabriken arbetar medarbetarna oftast enskilt, pd vissa stationer stod de tvé stycken, vid andra
stationer stod de ganska nira varandra. Det fanns mojlighet till konversation, oftast inte under
arbetets gang, men vid en mindre forflyttning. En del av medarbetarna hade horlurar och
lyssnade pa musik. Kims uppfattning var dock att det var svart att halla en dialog under
arbetets gang. Vi observerade medarbetare som stod och samtalade flertalet gdnger under
rundturen. Samtliga medarbetare hade en blé t-tr6ja med foretagets logga pa.

Enligt Kim kdnner han ingen som arbetar 1 fabriken, han har bara arbetat dér i fyra ar. Under
rundvandringen hélsade han pa en person, vilken nyfiket sokte kontakt med oss. I Gvrigt sa
var det ingen av medarbetarna som hilsade pa Kim, vissa hilsade pa oss medan andra stiller
sig 1 ”forsvarsstédllning” med armarna i kors.

Det fanns fikarum ute i1 fabriken, Kim kénner dock inte till dem.

Da vi lamnade ut enkéten i matsalen, trédffade vi en anstélld dar Kim kom pa tal. Den anstéllde
sa; "Vem dr Kim? Han syns aldrig! Vi gar till killen pé I6neavdelningen.”
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Produkterna tillverkas i tre stycken storre produktionsled och inom dessa finns sedan kortare
led. Leden ar vildigt beroende av varandra. Det framgar tydligt vid varje led, litet som stort,
hur mycket som ska produceras inom en viss tid. Tiden dr angiven for bdde kort (minuter) och
lang (dag) period. Kommer nagot led efter, maste efterfoljande i1 ledet stanna upp.
Upplevelsen av observationen &r att de har tydliga krav och tidsmissigt rimliga. Vi upplever
att medarbetarna ser behagliga ut till mods da de arbetar.

Foretaget har ett intranét dar fabrikens produktion stindigt uppdateras. Cheferna och personal
med personalansvar har tillgdng till denna sida dir varje produkt réknas och jamfors med
forvéntat resultat.

Arbetarna 1 fabriken roterar frekvent mellan olika stationer sa att de far utfora varierande
arbetsmoment. De ar allmint vildigt kontrollerade, arbetsskiftet borjar pd minuten, likasa
pauserna och rasterna.

Strax efter entrén till matsalen stod vi och delade ut enkiter till medarbetarna, precis innan de
tog sin matbricka. Vi upplevde att arbetarna i fabriken var mycket tidspressade under sin
lunch pé 18 minuter. En del hade 5 minuters promenad till och fran restaurangen, vilket
gjorde det omojligt for dem att hinna fylla i var enkét da de tog med sig lunchen. De som at i
restaurangen var mer positiva och fyllde i enkdten under tiden de at, kanske tack vare
sOtsaken som motivationsfaktor. Forsta halvtimmen &t arbetarna i fabriken. Efter dem kom
tjdnsteménnen, de var mindre tidspressade men vissa ansag sig inte ha tid dnda.

Matsalen var rofyllt inredd med dov belysning, grona véxter och blomma pa varje bord.
Maten serverades i ett mindre hus inne i matsalen och salladsbaren stod under markisen
utanfor huset, detta gav en utlandskénsla. Salladsbaren var mycket beryktad som véldigt
gedigen, vilket den ocksé var. I matsalen tréffade vi en uppsagd anstdlld som kommer tillbaka
till fabriken for att dta lunch, bara det ar ett bevis pa denna utsokta lunchrestaurang.

Personalen i1 matsalen ldgger tillsammans upp menyn och en tjej dr ensam ansvarig for
salladsbaren dér hon har fria hinder. Detta var ett glatt gdng som till synes verkar trivas och
ha roligt pa sitt arbete.

7.1.3. Observation i den brasilianska fabriken

Vi anldnder med taxin till fabrikens groventré tidigt p4 morgonen. Det star arbetare pa led for
att passera genom grindarna och besokare koar vid receptionen. Nér det ndstan &r vér tur i
receptionen, riacker receptionisten en telefonlur till oss och sidger ”Sofia”. Sofia har varit var
kontaktperson infor resan och vi har bade skickat e-mail och talat en hel del i telefon med
henne. Hon arbetar pa HR-avdelningen och i telefonen meddelar hon att vi ska gé till en
annan entré dir hon skulle komma och méta upp oss inom négra minuter. Vi ldmnar dver
telefonen till receptionisten och forsokte tacka for vanligheten men hon forstod inte engelska.
Vi ér fortfarande forundrade dver hur det hela gick till.

Vi vandrar till ndsta entré dir vi far identitetskort som visar att vi dr besokare. Vi vandrar runt
1 den fashionabla entrén som skyltar med moderna produkter frin fGretaget och vissa
tillverkas pa fabriken. Snart kommer Sofia och méter upp, hon vilkomnar oss med de typiska
brasilianska pussarna pa kinden. Hon visar oss lite hastigt matsalen som vi passerar pa vag till
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HR-kontoret. HR-kontoret var betydligt svalare &dn luften utanfor, det var ljust och rymligt
kontorslandskap, ett modernt sddant. Vil dér sitter vi tre ner i ett av de tvd grupprummen och
organiserar hur enkitutdelningen ska ga till tillsammans med Richard, sékerhetsansvarig for
foretaget 1 Brasilien. Sofia tillsammans med kollegor, hjdlper oss sedan att organisera ett
schema for nir vi ska ldmna ut enkdter till vilka, tider for intervjuer. Forsta dagen innebér
rundvandring 1 fabriken med Richard. Vi blir presenterade for HR-avdelningen och borjar
sedan rundvandringen.

Rundvandringen borjar med att vi far se fardigemballerade produkter som har blivit godkénda
efter en kontroll, 5 % av alla produkter genomgér en noggrannare kontroll. Vi vandrar upp for
en brant trappa, gér in genom en dorr och hamnar i ”Biblioteka” som tillsynes ar ett mattligt
populart tillhall, sex stycken medarbetare befann sig i rummet. Precis som i den svenska
fabriken, bar fabriksarbetarna en bla t-troja med foretagets logga pa. Héar har medarbetarna
tillgang till datorer, bocker, tidningar, film- och grupprum. Det spelas musik och stimningen
upplevs som lugn till skillnad fran tillvaron utanfor dorren dir produktionen i fabriken
fortskrider som vanligt. Hir har medarbetarna mdjlighet att koppla av pa sina raster.

Vi vandrar vidare, stannar till vid en station dir en man arbetar med plitar. Mannen hélsar
glatt pd Richard som forklarar att han brukar diskutera sdkerheten vid maskinen tillsammans
med mannen som skoter den. Richard menar att han kan maskinen béttre dn jag” och
hénvisar till MS, foretagets Manufactoring System. MS stir for bland annat detta, att
medarbetare tillsammans med ansvariga, ska samarbeta och tillsammans utveckla
produktionen i fabriken. Mannen vid maskinen arbetar alltid vid samma maskin, han byter
arbetsuppgift ibland men inte regelbundet.

Efter ytterligare en lite promenad s& mdts vi av en liten oas déir vita traidgardsmdbler och
grona vixter utgdr en samlingspunkt for en “linje” av produktionen. Hér sitter ett glatt géing
mian och spelar kort under rasten. Richard samtalar lite med en av dem, de andra sitter tysta
och Richard presenterar oss sedan. I denna mdtesplats star en stor anslagstavla dér “linjens”
MS-siffror presenteras, vilken paminner om den svenska anslagstavlan. Sdkerhet, kvalitet,
kostnad, produktivitet och tid, dessa indikerar hur det gar for "linjen”. Det framgér d&ven om
“linjen” ligger 1 fas med respektive faktor och om sa inte &dr fallet finns det en plan for
aktiviteter 1 rétt riktning. Dessa traddgardsmobler och anslagstavla fanns vid varje "linje”.

Vi moéts av flertalet ”lopandeband” och fragar Richard om medarbetarna har mojlighet att
kontrollera hastigheten pa dessa. Vid ménga av banden &r anpassningen av hastigheten
mdjlig. Men vid ett par band gick tempot inte att anpassa. Vid ett band arbetade tva personer
tillsammans och nér dessa var klara med sin uppgift, skickades produkten direkt till ndsta par.
Detta led bestod av ungefir 5 par och det var tydligt att de var beroende av varandras
prestation och tempo. Richard var medveten om detta, att monotona arbeten leder till skada
och meddelade att “assistenten” ansvarar for att de roterar varje timma. ”Assistenten” sitter
vid en dator 1 nidrheten av produktionslinjen.

Richard hélsar pa i stort sett alla vi méoter ldngs var vandring, flertalet gor ”tummen upp” och
han klappar medarbetare pd ryggen och séger “bra jobbat”. Vi fir intrycket av att det dr en
lugn fabrik, vi upplever att tempot dr lugnare hér &n i den svenska fabriken, medarbetarna ser
mer avslappnade ut. Det dr manga som arbetar och vi sdg att det fanns mdjlighet for
konversationer under arbetets gang. Arbetarna hade dronproppar pd men var ofta nira nog att
kunna fora ett samtal. Nagon stod och talade i mobiltelefon, ndgra skrattade tillsammans.
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Vi triaffade ndgra kvinnor och dven tva stycken blinda killar. Richard samtalade med en av de
blinda killarna och han verkade véldigt tacksam, glad och verkade samtidigt lite nervos over
samtalet med Richard. Det finns en lag i Brasilien som sdger att 5 % av foretagets anstéllda
maste ha nadgon form av handikapp. De som har ndgon form av handikapp bir gula tr6jor
istéllet for blaa. Richard anser vidare att det arbetar manga kvinnor pé fabriken.

Da vi var pa vég att lamna fabriken for att dta lunch, motte vi en “’linje” som stretchade ut sina
muskler, de tog hjidlp av varandra och detta dr nigot som alla fabriksarbetare gor tvd génger
om dagen for att inte trotta ut musklerna. Utanfor matsalen sdg vi en skylt med samtliga
medarbetare som fyller ar under den aktuella ménaden och dessa firas 1 slutet pa varje méinad.
Under lunchen far vi reda pa att medarbetarna inom fabriken har en timme lunch dér de dven
har tid att t.ex. umgés med arbetskamrater, spela pingis, sitta vid foretagets sj6 och sola.

Efter lunchen vandrar vi upp till fabrikens “Manufactoring School”. Hér utbildas all ny
personal samt all befintlig personal inom t.ex. process och sikerhet. Varje manad utbildas 2
klasser inom sdkerhet och brand.

7.2. Enkatundersokning

Dispositionen av redovisningen av de kvantitativa resultaten foljer enkétens upplidgg. Vi
inleder med den allméinna upplevelsen av respondenternas allméntillstind som innefattar
upplevda hélsotillstdndet, upplevda vélbefinnandet och ekonomisk trygghet tack vare min
ekonomi. Diérefter foljer en presentation av resultatet frin unders6kningen av den
psykosociala arbetsmiljon. Det kvantitativa resultatet avslutas med en redogdrelse av
eventuella skillnaderna 1 vérderingarna mellan nationaliteterna géllande hélsa 1 den
psykosociala arbetsmiljon.

7.2.1. Upplevelsen av allmantillstandet

For att fa reda pd om det finns ett statistiskt signifikant samband (p) mellan variablerna
”Upplevt hilsotillstand”, ”Upplevt vélbefinnande”, “Ekonomisk trygghet tack vare mitt
arbete” och nationalitet gjorde vi ett Chi’~test av oberoende pa respektive variabel genom en
korstabell. Genom korstabellen fick vi dven fram sambandsmaéttet Cramers V.
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Tabell 2. Upplevelse av allméntillstdnd korrelerat med nationalitet.

o o . 7. Upplever gott 8. Upplever gott 9. Upplever ekonomiskt
Pastaenden: halsotillstand vélbefinnande trygghet
Sverige Brasilien Totalt Sverige Brasilien Totalt Sverige Brasilien Totalt

n % n % N % n % n % N % n % n % N %

1 0 0,9 0,5 0 0,9 0,5 1,1 0,9 1

2 3.4 0,9 2,0 5,6 1,7 3,4 1,1 43 3
3 11,2 0,9 5,4 9,0 52 6,8 9,2 9,6 9,4
4 29,2 7,8 17,1 33,7 12,1 21,5 31,0 21,7 25,7
5 29,2 37,1 33,7 28,1 41,4 35,6 31,0 36,5 34,2
6 25,8 52,6 41,0 22,5 38,8 31,7 26,4 27 26,7

Uppg.saknas 1,1 0 0,5 1,1 0 0,5 0 0 0
Totalt 100 100 100 100 100 100 100 100 100

Anm. Siffrorna 1-6 star for huruvida respondenten instimmer i pastdendet eller ej, dar 1 motsvarar instimmer inte alls och 6 instammer
helt.

Vi kan dra foljande slutsatser om de skillnader som visas i tabell 2: Det finns ett mattligt
samband (Cramers V =0,425) mellan variabeln nationalitet och medarbetarnas upplevelsen av
sin hélsa, detta samband 4r dessutom statistiskt signifikant, chi’ (6)=37,09, N=205, p=<0,001.
Det finns dessutom ett mattligt samband (Cramers V= 0,336) mellan variabeln nationalitet
och medarbetarnas upplevelse av sitt vélbefinnande, dven detta samband é&r statistiskt
signifikant, chi® (6) =23,10, N=205, p=0,001. Det finns inget signifikant samband mellan
nationalitet och medarbetarnas upplevelse av ekonomisk trygghet, chi® (5)= 3,86, N=202,
p=0,570. Ett tillforlitligt resultat &r alltsd att brasilianarna i1 vart urval uppfattar sitt
vélbefinnande och sitt hilsotillstind som béttre &n vad svenskarna gor.

7.2.2. Den psykosociala arbetsmiljon

Tabell 3 visar en Oversikt av respondenternas upplevelse av den psykosociala arbetsmiljon for
respektive fabrik. For att sdkerstdlla den interna reliabiliteten 1 indexen, genomférde vi en
reliabilitetsanalys dér vi tog fram Cronbachs Alpha.

Tabell 3. Upplevelsen av den psykosociala arbetsmiljon korrelerat med nationalitet.

Sverige Brasilien Totalt Chronbachs
alpha
n % m sd n % m sd N % M Sd
Krav 95,6 4,71 0,78 949 489 0,84 952 481 0,81 0,76
Kontroll 95,6 3,67 1,19 949 466 1,01 952 423 1,20 0,84
Socialt stod 944 417 097 940 458 1,07 942 440 1,04 0,78
Tillhérighet 922 392 1,07 100,0 553 0,75 96,6 486 1,20 0,91
Stimulans 944 390 1,13 96,6 4,72 1,14 957 437 1,21 0,87

For att fa reda pa om respondenternas upplevda situation géllande krav, kontroll, socialt stod,
tillhorighet och stimulans korrelerar med nationalitet, genomfordes ett sambandstest for
respektive variabel dir Eta® utgjorde sambandsméttet. For att sdkerstilla att variansen inom
urvalsgrupperna svenskar och brasilianare var lika, genomfordes Levenes test. Ett t-test
genomfordes for att se om sambanden mellan nationalitet och faktorerna &ar statistiskt
signifikanta.
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For att fa fram vilken eventuell fordndring medarbetarna vill se i sitt arbete gillande
variablerna krav, kontroll, socialt stdd, tillhorighet och stimulans och om det skiljer sig mellan
nationaliteterna togs en korstabell fram for respektive faktor. Genom korstabellen gjordes ett
Chi® test for att ta reda pa huruvida det eventuella sambandet mellan nationalitet och den
onskvérda forandringen av faktorerna var signifikant. Genom korstabellen fick vi dven fram
styrkan i sambandet genom sambandsmattet Cramers V. Resultaten av analyserna som gjorts
presenteras nedan under respektive rubrik.

Sammanfattningsvis ir syftet med analyserna att kartldgga den psykosociala arbetsmiljon och
hur medarbetarna Onskar en eventuell fordndring av denna, samt att uppticka eventuella
skillnader mellan nationaliteterna. Nedan foljer en redovisning av resultatet fran analyserna av
respektive variabel.

Krav

Nir det géller upplevelsen av kravbordan pé arbetsplatsen finns det ingen signifikant skillnad,
t(195)=1,42, p = 0,156. mellan svenskar och brasilianare. Det finns alltsd inget som indikerar
att svenskarna och brasilianarna upplever olika stor kravborda pa grund av deras olika
nationalitet.

Av de tre pastdendena som gillde den onskvirda kravbordan finner vi ett pastiende med svagt
samband (Cramer’s V= 0,235) med variabeln nationalitet. Pistdendet var: ”Jag skulle vilja att
mitt arbete kriiver en arbetsinsats som &r...” Detta samband 4r dven signifikant, chi’® (4) =
10,89, N=198, p= 0,028. Analysen visar pé att spridningen ar storre i Brasilien 4n i Sverige.
65,1 % av svenskarna vill inte ha ndgon fordndring respektive 46,1 % bland brasilianarna. I
bada ldnderna vill fler ha ett lagre tempo &n ett hogre.

Kontroll

Nar det géller upplevelsen av kontroll pa arbetsplatsen finns det en signifikant skillnad
(t(167)=6,23, p=<0,001) mellan svenskar och brasilianare. Brasilianarna upplever sig ha
hogre kontroll dn vad svenskarna gor. 17,2 % av variationen i upplevelsen av kontroll kan
forklaras genom nationalitet (eta® = 0,172), vilket indikerar ett mattligt samband mellan
variablerna nationalitet och upplevd moéjlighet till kontroll.

Av de tre pastaenden som gillde den Onskvdrda mgjligheten till kontroll finns inga
signifikanta samband med nationalitet. ”Jag skulle vilja kunna paverka overgripande beslut
som ror min organisation”, chi’ (4) = 7,38, N=195, p= 0,117, "Jag skulle vilja kunna paverka
hur mitt arbete ska utforas”, chi (4) = 1,68 N=195, p= 0,795 och “Jag skulle vilja kunna
paverka vad som ska utforas i mitt arbete”, chi’ (4)=1,58, N=200 p= 0,813. Det finns alltsd
inget som visar pd att nationalitet padverkar huruvida man vill se en fordndring géllande
mojligheten till kontroll 1 arbetet. Bade 1 Sverige och 1 Brasilien vill de flesta ha situationen
som den dr idag och dvriga vill ha mer mojlighet till inflytande.

Socialt st6d

Nar det géller upplevelsen av socialt stod pa arbetsplatsen finns det en signifikant skillnad
(t(193)=2,81, p=0,005) mellan svenskar och brasilianare. Brasilianarna ar de som upplever sig
ha mest socialt stod. 3,9 % av variationen 1 upplevelsen av socialt stdd kan forklaras genom
nationalitet (eta® = 0,039), vilket innebdr ett svagt samband mellan variablerna nationalitet
och upplevelse av socialt stod.
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Av de tva pastdenden som gillde det Onskvdrda sociala stddet fann vi inget signifikant
samband med nationalitet. ”Jag skulle vilja att midngden berdm jag far frdn mina kolleger nér
jag gjort ett bra jobb var...” chi® (4)=5,74, N=199, p=0,219, respektive “Jag skulle vilja att
méngden berdm jag far fran min chef nir jag gjort ett bra jobb var...” chi® (4)=2,35, N=198,
p=0,671. Vi har alltsda inget som visar pa att nationalitet skulle paverka huruvida
medarbetarna vill fordndra nagot i det sociala stodet.

Tillhorighet

Nér det giller upplevelsen av tillhorighet till foretaget finns det en signifikant skillnad
(t(137)=11,87, p=< 0,001) mellan svenskar och brasilianare. Brasilianarna &r de som upplever
sig ha mest tillhorighet till foretaget. 44,5 % av variationen i upplevelsen av meningsfullhet
kan forklaras genom nationalitet (eta® = 0,445) vilket indikerar ett starkt samband mellan
variablerna nationalitet och upplevelse av tillhorighet.

P& det enda pastdendet som gillde den onskvirda tillhorigheten, “Jag skulle vilja att min
prestation betydde...”, finns ett mittligt samband (Cramer’s V= 0,378) med nationalitet som
ocksé ar signifikant, chi’ (4)=28,1, N=197, p=<0,001. 54, 3 % av svenskarna vill ha det som
de har det idag, jimfort med brasilianarnas 25,9 %. Istdllet vill brasilianarna att deras
prestation ska betyda betydligt mer for foretaget dn den gor idag, 60,3 % mot svenskarnas
24,7 %.

Stimulans

Nér det giéller upplevelsen av stimulans pd arbetsplatsen finns det en signifikant skillnad
(t(196)=4,99, p=<0,001) mellan svenskar och brasilianare. Ater igen visar resultatet att
brasilianarna har hogre medelvirde 4n svenskarna, de upplever sig ha hogre grad av
stimulans. 11,3 % av variationen 1 upplevelsen av stimulans kan forklaras genom nationalitet
(eta®> = 0,113), vilket innebér ett mattligt samband mellan variablerna nationalitet och
upplevelse av stimulans.

P4 samtliga fem pastdenden som géllde den Onskvdrda stimulansen, fann vi signifikanta
samband (se tabell 4) med nationalitet:

Tabell 4. Onskvird stimulans pa arbetet korrelerat med nationalitet.

36. ”Jag skulle vilja att mgjligheten for mig att Cramer’s V= 0,248
utvecklas i mitt arbete var...” chi’ (4)=12,20, N=198, p= 0,016
38. ”Jag skulle vilja att omvaxlingen i min Cramer’s V= 0,260
arbetsdag var...” chi® (4)=13,53 N=200, p= 0,009
40. ”Jag skulle vilja att méjligheten att lara mig Cramer’s V= 0,309

nya saker var...” chi’ (2)=18,93, N=198, p= <0,001
42. 7 Jag skulle vilja att moéjligheten att anvanda Cramer’s V= 0,304

min Kkreativitet i arbetet var...” chi® (2)=18,11, N=196, p= <0,001
44. " Jag skulle vilja att moéjligheten att anvanda Cramer’s V= 0,340

min fulla kompetens i arbetet var...” chi® (3)=22,94, N=198, p= <0,001

Genom analys av korstabell ser vi att brasilianarnas svar pa pastaendet ”Jag skulle vilja att
omvéxlingen i min arbetsdag var...” dr betydligt mer utspridda 6ver hela skalan, medan
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majoriteten av svenskarna svarar att de vill ha den omvéxling som de har idag och 6vriga vill
ha mer omvéxling. Detta motséger svaren fran de Ovriga pdstiendena. Sammanfattningsvis
kan vi utifran resultatet pa de ovriga pastaendena dra slutsatsen att brasilianarna vill ha 6kad
stimulans 1 sitt arbete medan svenskarna dr mer utspridda men med en majoritet som svarar att
de vill ha den stimulans de har idag.

Genom korstabell gjordes ett Chi2 test for att ta reda pa huruvida det eventuella sambandet
mellan nationalitet och upplevelsen av tydligt uppsatta mal var signifikant (se tabell 5).
Genom korstabellen fick vi dven fram styrkan i sambandet genom sambandsmattet Cramers
V. Syftet med analyserna var att fi reda p&d om brasilianare och svenskar upplever en tydlig
maélsittning 1 arbetet eller ¢j och om den eventuella skillnaden mellan dem beror péa slumpen.

Tabell 5. Tydlig malsittning korrelerat med nationalitet

45. | mitt arbete har jag tydligt uppsatta mal, langsiktiga
och kortsiktiga”

Sverige Brasilien Totalt

n % n % N %
1 33 2,6 2,9
2 14,4 6 9,7
3 30 8,5 17,9
4 26,7 23,9 25,1
5 13,3 23,9 19,3
6 7,9 32,5 21,7
Uppgift saknas 4.4 2,6 34
Totalt 100 100 100

Anm. Siffrorna 1-6 star for huruvida respondenten instammer i pastaendet eller ej,
dér 1 motsvarar instimmer inte alls och 6 instdmmer helt.

Resultatet visar att det finns ett mattligt samband (Cramers V =0,415) mellan nationalitet och
upplevelsen av tydlighet i malsittningarna i arbetet. Sambandet r &ven signifikant, chi’
(5)=34,43, N=200, p=<0,001. Brasilianare upplever sig ha tydligare maélsittningar &n vad
svenskarna upplever sig ha.
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7.2.3. Varderingarna om hélsa i den psykosociala arbetsmiljon

Tabell 6 visar vilka péstdenden medarbetarna anser viktigast korrelerat till nationalitet.
Péstaendena motsvarar de olika faktorerna i den psykosociala arbetsmiljon som vér studie
utgdr ifrén. I enkéten dr faktorerna stéllda mot varandra i par i form av péstaenden.

Tabell 6. Virderingar av arbetet korrelerat med nationalitet.

De tva varderingarna som Sverige Brasilien Totalt
stallts mot varandra: n % n % N %
46.
Att fa stod av chefen 16,7 18,0 17,4
ﬁ;}lgger?rr]ga Overens med 72,2 73,5 72.9 ) Cramer's V = 0,011
Uppgift saknas: 11,1 8,5 9,7 chi” (1)=0,02 N=187, p=0,880
Totalt: 100 100 100
47.
Att ha mojlighet att 6ka sin 31,1 52,1 43,0
kompetens
Att ha inflytande pa sin 56,7 40,2 47,3 Cramer’s V = 0,208
arbetsplats chi® (1)=8,10 N=187, p= 0,004
Uppgift saknas: 12,2 7,7 9,7
Totalt: 100 100 100
48.
Att ha stimulerande 422 44,5 43,5
arbetsuppgifter
Att ha god sammanhallning 44,5 50,4 47,8 Cramer’s V = 0,018
chi” (1)=0,06 N=188, p=0,800
Uppgift saknas: 13,3 5,1 8,7
Totalt: 100 100 100
49.
Att sjalv bestémma 6ver det 75,6 79,5 77,8
egna arbetet
Att fa utforliga beskrivningar 12,2 13,7 13,0 Cramer’'s V=0,011
fran chefen chi® (1)=0,02 N=184, p=0,884
Uppgift saknas: 12,2 6,8 9,2
Totalt: 100 100 100
50.
Att prestationen har betydelse 30,0 41,9 36,7
for organisationen
Att prestationen &r starkande 55,6 50,4 52,7 Cramer’s V = 0,120
for individen chi® (2)=2,69 N=186, p=0,261
Uppgift saknas: 14,4 1,7 10,6
Totalt: 100 100 100

Svaren fran varje par med pastdenden analyserades utifran en korstabell. Syftet var att utréna
huruvida svenskar och brasilianare vérderar lika i1 frdgan om hélsa i arbetet. Resultatet visar
ingen signifikant samband mellan vérderingar av de faktorer vi tittat pa i den psykosociala
arbetsmiljon och nationalitet. Undantaget dr paret med pastdende nummer 2, dir majoriteten
av svenskarna viljer inflytande framfor kompetens medan brasilianarna viljer tvartom, vilket
ocksé dr ett statistiskt signifikant samband (se tabell 4, pistaende nr.*).

35



Psykosocial arbetsmiljo och halsopromotion i tva olika nationella kulturer
Johanna Larsson & Louise Carlsson Orning

Fraga nummer 51 valde vi att ta bort med anledning av att det var dels svarigheter med att
analysera den, men framst for att den inte tillforde mer 4n vad 6vriga véarderingsfragor gjorde.

Tabell 2 visar att brasilianarna upplever sin hilsa och sitt vilbefinnande som béttre dn vad
svenskarna upplever sin hidlsa och sitt vilbefinnande. Om man ser till de index som ar
signifikanta &r det dven brasilianarna som upplever sig ha storst kontroll, mest socialt stod,
storst tillhorighet och mest stimulans. Detta stodjer hypotes 1. Hur respondenterna onskar
fordndra sin situation skiljer sig mellan de olika faktorerna. Det &r dock genomgéiende
brasilianarna som vill ha en 6kad grad av faktorerna. Detta gor att vi tvingas forkasta hypotes
2. Resultaten visar vidare ingen signifikant skillnad mellan hur svenskar och brasilianare
véirderar ndr det géller hélsan i1 den psykosociala arbetsmiljon. Detta gor att vi forkastar dven
hypotes 3.

7.3. Intervjustudie

Intervjustudien ses som en kompletterande del till den kvantitativa delen av studien och syftar
till att ge oss en bild av ledningarnas syn angdende hilsopromotion i den psykosociala
arbetsmiljon. Vi intervjuade platschef och personalansvarig for fabriken i1 Sverige och
verkstillande direktér for samtliga fabriker 1 Brasilien samt HR-analytiker frén
personalavdelningen pé plats 1 fabriken i Brasilien. Dessutom har vi gjort en kompletterande
intervju med fOretagsldkaren pa fabriken i Brasilien for att fi8 en okad forstdelse for
hélsoarbetet 1 Brasilien.

Intervjuerna utgick fran en semistrukturerad intervjuguide (se appendix 2) och utgick fréan
samma teman som enkéten.

7.3.1. Intervju med platschefen for fabriken i Sverige

Love ér 1 grunden produktionstekniker och har arbetat pé foretaget i 10 ar och som platschef i
4 ar. Love anser att tydligt ledarskap och tydliga gemensamma mal &r det viktigaste i hans
ledarskap for att kunna frimja medarbetarnas hilsa. Han anser vidare att det dr vildigt viktigt
att informera, fokusera och engagera ritt.

Krav och Kontroll

Love tror att vissa kan uppleva fabriken som toppstyrd eftersom det har skurits ganska mycket
1 organisationen, vilket kan ha paverkat delaktigheten negativt. Han tror att de anstillda har
ként en stress Over situationen och att medarbetarna kdnner en ganska stor press dver att
tempot ar relativt hart. Love tror dven att medarbetarna uppfattar tempot som hogt och
foretaget arbetar for att 0ka produktiviteten genom att arbeta smartare och forenkla for
operatorerna.

Socialt stod
Niér vi talar om stdmningen i fabriken, beskriver Love den som:
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”//...inte yipphiaojiao for tillfallet”

Manga upplever det som tufft och jobbigt att arbeta inom foretaget och detta forklarar Love,
ar pd grund av de kraftiga nerdragningarna av produktionen och uppsédgningarna de senaste 18
manaderna.

Love tror att det viktigaste inom det sociala umgdnget i fabriken &r mellan de ndrmsta
arbetskollegorna. Det dr viktigt att ha bra kompisar runt omkring sig och att det &r nagon som
lyssnar. Nar det géller det sociala pé arbetsplatsen, sdger Love;

”Vi ér inte for att ha sociala klubbar, om jag sdger sa, vi dr héar for att tillverka var
produkt.”

Men ddremot dr Love fOr att tala om saker som berdr arbetet som till exempel diskussioner
om forbattringsatgiarder inom produktionen. Men Love tror att det naturligtvis finns utrymme
for allmdn kommunikation f6r de medarbetarna som arbetar ndra varandra. Foretaget ger
enligt Love medarbetarna mojlighet till socialt umgidnge pa fritiden genom olika
intresseklubbar och arrangemang.

Stimulans

Love tror att fabrikens “l6pandebandprincip” dr helt ritt. Han anser att for att ha ett stort
arbetsinnehdll med sammansatta arbetsuppgifter maste operatorerna vara vildigt duktiga och
kompetenta. Sammansatta arbetsuppgifter dir en person tillverkar hela produkten sjilv, &r i
nuldget helt omojligt pé grund av materialhantering och annan logistik. Man bryter dédrfor ner
produktionen till kortare processer och arbetar med att i s stor utstrickning som mgjligt fa
medarbetarna att se helheten av hela processen.

”Det dr inte sé javla roligt att montera var produkt alla génger, sa &r det ju.”

Men Love menar att de forsoker gora arbetet sd motiverande som det ndgonsin kan bli genom
rotation. Dock finns det begransningar for hur mycket rotationen kan 6ka motivationen.

”Sen dr det ju sa att om jag tillfor tva arbetsuppgifter till den hdr montdren sa blir
det inte sa forbaskat mycket roligare for det.”

Nar det géller utveckling inom foretaget sdger Love att om man sjdlv vagar, vill och tors, har
man jéttestora mojligheter att gora karridr inom foretaget.

Engagemang genom delaktighet och darmed ¢kad kontroll

Love talar om Foretagets "Manufactoring System”, dar man arbetar med motivation, sikerhet,
kvalitet och att skapa engagemang. Produktiviteten ar enligt Love huvudfokus for konceptet.
Genom konceptet tas nyckeltal fram, KPI, som man vill att alla ska titta pd for att alla ska
kénna delaktighet i foretagets riktning. Far man alla att forstd dessa nyckeltal, kan alla ocksa
bidra med aktiviteter och idéer i ritt riktning, vilket helst ska ske i1 arbetslaget. Han tror ocksa
att detta dr ndgot som Okar motivationen. Love anser vidare att den bésta delaktigheten fas
genom att medarbetaren kan paverka sitt arbete dir medarbetaren befinner sig.

Policys, regler och rutiner for fabriken ar enligt Love viktigast for medarbetarna i
produktionen, medan den Overgripande visionen for hela foretaget dr viktigast endast for
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ledningsgruppen. Han séger dven att han tror det dr viktigt for medarbetarna att de kdnner att
de syns.

7.3.2. Intervju med personalansvarig for fabriken i Sverige

Kim &r i1 grunden ekonom men har arbetat med personal i ca 15 ar varav 4 pa fabriken. Kim
anser att det sunda fornuftet, kidnslan for ménniskor och méinniskors behov, kommer man
langt med i personalarbetet.

Krav och Kontroll

Kim anser att “l6pandebandsprincipen” gor att arbetet blir ganska styrt, men pépekar
samtidigt att han inte har kompetens nog att kommentera fordelar och nackdelar med det. Kim
kommenterar dock att det inte finns nagot typiskt “lopandeband” dir operatéren har
produkten pé ett rorligt band och ett visst antal sekunder pa sig att utfora arbetsmomentet.
Utan i fabriken far operatdren en produkt och forst nir denne ar klar med arbetet, skickas
produkten vidare till ndsta operatdr. I fabriken méts de olika arbetsmomenten och balanserar
tillverkningen sa att arbetsbordan jdmnas ut. Det kan inte undvikas att nagra uppfattat arbetet
som stressigt.

En mgjlighet medarbetarna har att paverka sitt arbete dr den forslagslada man har pa fabriken
dér medarbetarna kan komma med idéer till forbéttringar eller andra forslag. Det finns ett
intranédt inom fabriken men enligt Kim &r det endast tillgdngligt for tjinstemin, ledare och
chefer medan medarbetarna fr mindre detaljerad information pa anslagstavlor.

Kim sdger att minniskor dr olika och att det fir man ha forstaelse for. Han tror dock allmént
att individer har ett behov av att fa information och att vara delaktiga. Men nér det giller
overgripande beslut av verksamheten har medarbetarna inget behov av att vara delaktiga utan
engagemanget och delaktigheten ligger pd vardagsniva. Nar det giller beslut pa
verksamhetsniva, sdger Kim;

”Det géar ju inte att alla ménniskor pa alla nivaer ska vara med och fatta beslut. Da
kommer vi ju ingenstans, dd kommer vi ju inte framat. ... / Man fér acceptera att
organisationer dr uppbyggda pé ett visst sétt.”

Socialt st6d

Staimningen pa fabriken tror Kim &ar vildigt bra. Han menar att kamratskapet uppskattas
mycket av medarbetarna. Han &r medveten om att sjélva arbetsuppgifterna inte &dr speciellt
spannande eller stimulerande, utan tror att det dr pa grund av kamratskapen som ménga véljer
att stanna. Ar det ndgon medarbetare som inte foljer arbetstempot, sa har det enligt Kim hint
att laget har pekat ut personen och vill inte ha med denne i laget.

Kim tror inte att neddragningarna som fabriken sttt infor har paverkat foretagets kultur eller
medarbetarnas engagemang. Han tror att medarbetarna fortfarande kinner sig trygga och har
tillit till foretaget. Som en del i det sociala stodet finns det personer som har som funktion att
vara kamratstddjare. Till denna kan medarbetare komma med problem som de eventuellt inte
vill ta upp med sin chef.

Stimulans
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Rotation ar viktigt enligt Kim for att gora arbetsplatserna mindre monotona och mer flexibla.
Detta arbetar man med pa fabriken men det gir inte att helt komma ifrdn att vissa
arbetsmoment dr monotona. Det gar inte heller att rotera hur mycket som helst. Alla kan inte
lara sig alla arbetsmoment eftersom en upplirningstid krivs, dessutom finns det personer som
inte vill rotera, sdger Kim.

Engagemang genom delaktighet och déarmed 6kad kontroll

Sjukfranvaron pa fabriken ligger enligt Kim pa en oacceptabelt hog nivd. Det han anser vara
enda 4terstdende atgird for att minska sjukfrdnvaron till en acceptabel niva, ar att fa
medarbetarna mer engagerade. I nuldget skickas signalerna ’du 4r utbytbar” snarare 4n ”du &r
viktig for oss” vilket kan paverka engagemanget. Kim skulle darfor onska att tid avsattes till
att gora tre saker: “Informera, ha en dialog och komma till beslut”. P4 sa sitt skulle
medarbetarnas delaktighet 6ka och de skulle se ssmmanhangen till varfor man gor pa ett visst
satt och darmed fa okad forstéelse for arbetet. Detta tror Kim dock &r svart att arbeta med.
Detta giller framforallt arbetarna i fabriken dd Kim anser att tjinstemédnnen har betydligt
storre mojlighet att delta i beslutsfattande och att ta del av information.

”Vi kan satsa tusen kronor pé friskvarden, men det hjélper inte om det inte &r bra
pa arbetsplatsen, om man inte kinner att man ar delaktig... // Jag tror att i en sddan
situation nédr du kanner att jag dnda behdvs hér och jag tillfor ndgonting och jag
forstar varfor jag dr hdr s& kanske man inte kdnner efter lika mycket om
forkylningen motiverar att vara hemma eller inte”

Kim tror att alla inom foretaget forstir att detta dr viktigt, men det finns svérigheter med att
genomfora det rent praktiskt. Fabriken har en vildigt stor press pa sig att producera och att
vaga gora den satsningen ses som en stor ekonomisk risk. Det som saknas for att uppna den
viktigaste faktorn, delaktigheten, dr att fi ett ok fran ledningen att stanna produktionen i en
halvtimme i veckan for att samlas och ha ”information, dialog och beslut” med medarbetarna 1
fabriken. Eftersom Kim saknar denna mojlighet, som han anser ér den allra viktigaste faktorn
ar han inte fullt n6jd med héilsoarbetet pé fabriken.

Ovrigt av intresse

Kim ser ledarna inom fabriken, lagledare och produktionsledare som nyckeln till att
personalen tycker att arbetet dr motiverande och stimulerande eftersom de arbetar nidrmast
medarbetarna. De har ett stort ansvar. Det ligger pa produktionsledarna att bland annat folja
upp resultatet av den é&rliga attitydundersdkningen och det dr Kims forhoppning att det
fungerar. Kim ser sin yrkesmissiga roll i arbetet med att frdmja hélsan pa arbetsplatsen som
att fungera som en katalysator och ge verktyg till lagledare och produktionsledare.

7.3.3. Intervju med verkstallande direktor i Brasilien

Dominique har arbetat med produktion i 38 ar och har haft ledande positioner inom
koncernens brasilianska fabriker i 13 ar. Dominique trivs med att arbeta med ménniskor.

Socialt stod

Ett gott internt klimat tror Dominique dr viktigt for att medarbetarna ska ma bra. Nér han ser
pa sin roll, anser han att det ar viktigt att vara 6ppen mot medarbetarna, att lyssna mer an
prata och att synas i fabriken, vara tillginglig. Han tror att medarbetarna mar béttre och
kanner sig sdkra ndr de kdnner att han &r ndrvarande. Genom denna &ppenhet och nérhet,
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tycker Dominique att det ar ldttare att ta beslut dd han kan se och hora vad medarbetarna
behover. Det ér ingen stark hierarki péd fabriken.

“And they can call when ever they want, my phone, It is very open for all the
people.”

Dominique anser att relationen mellan chefer och medarbetare samt i arbetsgrupperna, &r
véldigt viktigt for de anstélldas hélsa, produktiviteten och gladjen. For att frimja detta arbetar
de med “workshops™ dér de trénar pé att samarbeta.

Dominique tror inte att medarbetarna har tid att kommunicera under arbetets gang, men
déremot under lunchrasten och under den regelbundna stretch —pausen som medarbetarna har
varje dag tror han att de har tid att socialisera sig. Stretch-pausen innebér att linjen stannas
under tio minuter for att medarbetarna ska ta sig tid att mjuka upp leder och muskler, for att
forebygga skador.

Stimulans

For att medarbetarna ska ha mdjlighet till utveckling av karridren och mgjlighet att lira sig
nya saker, har fabriken en “manufactoring school”. Genom denna skola har medarbetarna
mdjlighet att avancera till andra positioner.

Mycket av arbetsuppldgget i Brasilien dr upplagt efter “16pandeband-principen”. For att fa
detta arbete mer stimulerande och mer intressant, har man arbetsrotation. Rotationen skoter
medarbetarna sjdlva med det finns regler for hur linge man som lidngst far vara pad samma
position. Dominique sdger att alla medarbetare vet vad som ska goras vid alla positioner (vi
utgar ifrdn att Dominique syftar pd linjen dar medarbetaren arbetar, inte hela fabriken). I
framtiden tror Dominique att de maste fordndra uppldgget av arbetet da det inte ar bra for
operatdrerna att staindigt gora samma saker. Rotationen underlittar men i framtiden behovs en
forandring, Dominique tror att robotarna kommer att ersitta ménniskan.

Stimulans genom delaktighet och déarmed 6kad kontroll

Dominique tror att det dr viktigt att han syns i fabriken, dérfor reser han runt till de tre
fabriker som han ansvarar for 1-2 ganger 1 médnaden. Dominique tror att delaktigheten dr det
allra viktigaste for medarbetarna. Dérfor bjuder han varje vecka in 20-25 medarbetare fran
fabrikerna for att dta frukost och prata om arbetet, fritiden, familjen och fotboll. Under
frukostmoétet lyssnar Dominique pé medarbetarnas asikter och idéer vilket han tror
medarbetarna uppfattar som stimulerande och motiverande. Dominique har stor tillforsikt till
medarbetarnas idéer da han anser att fabriksarbetarna har de bista idéerna for att de vet vad
som &r bast for dem sjdlva.

“/.../ they know how to do it better. You can be sure about it because they need to
do it everyday, the same thing. Then they know what is better for them.”

Ovrigt av intresse

Dominique tror att medarbetarna dlskar att arbeta inom foretaget och att medarbetarna stannar
lange inom foretaget, de bygger upp sina liv dér. P4 frdgan om vad som kan forbéttras med
hilsoarbetet inom foretaget, svarar Dominique att de redan gor véldigt mycket inom fOretaget
och att det dr sa gott som perfekt.
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7.3.4. Intervju med HR-analytiker fran fabriken i Brasilien

Charlie har arbetat med personalfrdgor pa foretaget 1 sju ar och ar i1 grunden socialarbetare.
Hon anser att;

”The companies have the responsability to make the world better. I am in this
fight.”

Kontroll

Just nu haller foretaget pé att inféra en ny feedback mekanism, forslagsladan. Detta &r direktiv
fran foretaget centralt och nigot som ingér i den dvergripande policyn. Syftet dr att lyssna till
medarbetarnas forslag och eventuella klagomél. Man hoppas att detta kommer att oka
delaktigheten, forbéttra relationerna internt och pé sé sitt forbattra arbetsmiljon. (Redan innan
start har 4 brev kommit in) Tidigare har denna kommunikation skett informellt men inte pé ett
sa konkret sitt som med en forlagslada.

Socialt st6d

Charlie anser att relationerna chef medarbetare dr bra pa fabriken, man har mycket traning for
cheferna. Finns det ett problem mellan chef och medarbetare kan chefen vénda sig till HR-
avdelningen for att fa support.

Charlie menar att tjinstemin har ett arbete som innebédr mer ansvar, hogre koncentration och
ddrmed mer stress dn verkstadsarbetarnas arbete, som dr mer hért rent fysiskt sett. Hon tror att
verkstadsarbetarna anser att det sociala dr mer viktigt dn vad tjdnstemédnnen gor.

Stimulans

Att organisera arbete dr svart enligt Charlie. De gor sitt bésta for att rotera sé att arbetet inte
ska bli alltfor monotont och trékigt. Hon tror inte att det finns nagot sitt att utveckla
uppldgget. Men ddremot tror hon att robotiseringen kommer att oka, vilket kommer att
fordandra organiseringen och minska antalet anstéllda.

Nar det giller avancemang och utveckling for verkstadsarbetare dr mgjligheterna enligt
Charlie sma. Det finns ett litet antal positioner att avancera till och vildigt méinga
medarbetare. Men hon ser det som en motivationsfaktor att den lilla mojligheten @ndé finns.

Den genomsnittliga anstillningstiden for en verkstadsarbetare &dr runt fem ar. Att
anstéllningstiden dr sa kort tror Charlie beror pd att det finns sd fA mojligheter att avancera.
Flera medarbetare utbildar sig parallellt och skaffar sig ett bittre jobb ndgon annanstans om
foretaget inte kan erbjuda en bittre position.

Ovrigt av intresse

I Brasilien har medarbetarna enligt lag ritt till vissa formaner utdver léonen. Den sociala
omsorgen fran staten &dr véldigt bristfdllig vilket gor att formanerna fran foretagen spelar en
viktig roll. De flesta foretag har darfor mer eller mindre sociala formaner for sina anstéllda
som till exempel vérd, forsdkring, bidrag till mat och till transport. Charlie menar att
anledningen till att foretaget viljer att ha sd manga, for foretaget, kostsamma formaner ar for
att attraherar och behalla arbetskraften. I omradet finns stora mojligheter att fa jobb vilket
ocksa gor det dnnu viktigare att locka arbetskraft. Formanerna ar dven ett sitt att komma
undan den hoga skatten pa l6ner som finns i Brasilien. Man viljer att sétta en 14g 16n men ger
girna manga forméner eftersom forménerna inte innebdr skatteskyldighet for foretaget.
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Charlie tror att de formaner fOretaget har for sina anstéillda dr viktiga for medarbetarna,
eftersom det innebér en grundldggande trygghet och en hjilp dven for medarbetarens familj.
Formanerna skickar dven en positiv signal att foretaget dr en god arbetsgivare.

Niér det géller kulturen ser Charlie skillnader mellan i sodra delen av landet och norra delen av
landet. Brasilianare r i allmédnhet glada och positiva men 1 sdder ses folk forhéllandevis kalla
och kritiska. Charlie tycker att det klagas mycket mer i sdder &n i 6vriga landet vilket hon tror
beror pa kulturskillnaderna eftersom Européerna haft stort inflytande i soder. Klagomal é&r
dock inget som kan leda till uppsdgning eller avsked utan 4r vanligt forekommande och
accepterat.

7.3.5. Kompletterande intervju med foretagslakaren pa fabriken i Brasilien

Enligt Michele har medarbetarna tydliga krav pd vad som ska produceras, men har 10 000
olika stt att gora det pd. Medarbetaren finner sjdlv det bésta séttet att utfora arbetet.

Michele menar vidare att om man har lagre utbildning eller bristandande kunskap kan det leda
till psykiska pafrestningar eller problem. Enligt Michele far foretaget tillbaka det de investerar
1 hélsoarbetet och mer dartill, det 16nar sig att satsa pd medarbetarnas hilsa. Detta dr statistiskt
bevisas av hilsoavdelningen pa foretaget.

Foljande effekter menar Michele att hdlsoarbetet har pé foretaget:
e Storre arbetstillfredsstéllelse

Okad nirvaro

Storre produktivitet

Battre kvalitet

Minskade rittsliga problem

Forbattrat rykte i samhdllet.

De negativa fysiska effekterna som kan uppkomma vid repetitivt arbete har inte bevisats
paverka det psykiska tillstdndet negativt. Det finns enligt Michele ingen statistik om detta pa
foretaget.

Fabriken i Brasilien dr en fabrik som vixer, de far fler medarbetare och produktionen har
okat. De har dndrat layouten av fabriken 3 ginger de senaste 10 aren for att kunna mota den

okade produktionen.

Michele anser att svenska foretag bryr sig om sina medarbetare vildigt mycket, jamfort med
andra foretag och att relationen mellan medarbetare och chefer ar véldigt jamlikt.
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8. Diskussion

I "Metoddiskussionen” reflekterar vi kring begransningarna for var studie och dess betydelse
for resultaten. Utifran vart syfte, vara hypoteser och tidigare forskning kommer vi i avsnittet
”Diskussion av resultat” att diskutera betydelsen av och orsakerna till de resultat studien visar
pa. I korta drag visar resultaten foljande; brasilianarna upplever sitt allméntillstdind som béttre
an svenskarna och brasilianarna upplever dven hogre grad av faktorerna socialt stdd,
tillhorighet och stimulans samt balans mellan krav och kontroll. Resultatet visar att det inte
finns nagon signifikant skillnad mellan svenskarnas och brasilianarnas vérderingar néir det
géller hdlsa pd arbetet. Vi borjar med att diskutera likheterna och olikheterna 1 den
psykosociala arbetsmiljon och hur medarbetarna eventuellt 6nskar se en fordndring, detta
avsnitt avrundas med en konklusion. Dérefter diskuterar vi nationalitetens péverkan pa
viarderingarna for att sen avsluta diskussionsavsnittet med vara slutsatser och forslag pa
fortsatt forskning.

8.1. Metoddiskussion

Vi ér vdl medvetna om den begriansning spraket har gjort for var studie. I all forskning spelar
spréket en viktig roll och i vér studie har den spelat en sérskilt avgérande roll da vi inte talar
det sprak dir en stor del av studien genomfors. Detta har gjort att vi bara har kunnat utgé ifran
forutbestdmda faktorer, vi har inte kunnat tilligna oss nya synvinklar genom till exempel
Oppna fragor i enkdten. Dock tror vi att vi minimerat risken for sprakliga missforstand, bade
vid intervjuerna och i enkédten. Detta eftersom vi anvint oss av flera professionella och
duktiga tolkar.

Vid val av fabrik ansdg vi att den frimsta gemensamma nidmnaren skulle vara att de
tillverkade samma produkt for att 6ka jamforbarheten. Fabrikerna skiljer sig dock pd andra
satt som kan ha paverkat resultatet. Fabriken i Sverige ar betydligt mindre och har nyligen
drabbats av nedskdrningar medan fabriken i Brasilien &r stérre och dr under expansion. Vi
upplevde stimningen i fabriken i Brasilien som mer hoppfull &n i Sverige dér det var mer
tungsint. Dessa skillnader tror vi haft en inverkan pa resultatet dd& medarbetare i en
organisation som utsatts for nedskarningar tenderar att ma sdmre.

Vi valde att konstruera en relativt omfattande enkit for att kunna mita den psykosociala
arbetsmiljon pa ett omfattande séitt och fa en god bild av situationen, den Onskvérda
situationen och vad som vérderas hogt. Det finns alltid en risk med ldnga enkéter eftersom det
latt kan trotta ut respondenten. Dérfor 6kade vi motivationen for respondenterna genom en
liten beldning i form av en s6tsak. Beloningar for ifyllande av enkét kritiseras i vissa fall. Man
menar att det innebér att man kdper respondenternas svar. Vi valde att ge en liten symbolisk
beloning for ifyllandet av enkiten for att 6ka svarsfrekvensen. Detta tror vi hade en positiv
inverkan pa antalet svar men inte pa hur respondenterna svarade. Att vi var ndrvarande och
kunde beritta lite om vér studie tror vi ocksd Okade intresset och motivationen att fylla i
enkéten. Faktorn att respondenterna i den brasilianska fabriken fick fylla i enkéten under
arbetstid medan de i den svenska fick svara under lunchrasten, tror vi ar orsaken till
skillnaderna i externat bortfall mellan grupperna. Onskvirt hade sjilvklart varit att lata
samtliga respondenter ha lika lang tid pé sig att fylla i enkéten, vilket dock inte var praktiskt
mojligt. Tack vare det stora antalet respondenter tror vi inte att detta paverkat resultatet i
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storre utstrackning, 75 % samt 97,5 % svarsfrekvens som vi fatt i de respektive fabrikerna ar
bra respektive utmirkta svarsprocent enligt Bryman (2002).

Vid den pilotstudie vars svar avsdgs att testanalyseras erholls nio svar. Vi ansdg detta
tillrackligt eftersom vi tidigare dven testat frdgorna pa personer i vr omgivning.

Att undersoka virderingar dr enligt Hofstede (2005) svart, eftersom det inte dr sdkert att
individer handlar pd samma sétt som de sdger att de gor. De kanske svarar pa ett sétt i en
enkdt men egentligen handlar pa ett annat sitt. Men en enkét kan &nda tillféra intressant
information genom de skillnader mellan svar som kan finnas hos olika grupper.

Viéra upplevelser av intervjuerna i Brasilien var att de girna ville ge en god bild av foretaget,
mycket av det som framkom under intervjuerna kéndes tillrdttalagt. Detta kan kopplas
samman med var upplevelse av den brasilianska kulturen i1 allménheten. Vi upplever att
brasilianarna ar mer positiva, Oppna och mer kontaktsékande &4n vad svenskarna dr. Vi
upplever dven att man 1 den brasilianska kulturen girna véljer att forfina, snarare 4n att riskera
att séra sin stolthet genom att beridtta om en negativ verklighet. Detta kan vara kopplat till den
starka maskulinism i form av stort hdvdelsebehov, stark tdvlingsinstinkt och stark stolthet som
enligt Hofstede (2007) préaglar den brasilianska kulturen. Vid intervjuerna i Sverige upplevde
vi det motsatta, respondenterna var drliga och inte rddda for att siga som det verkligen var.
Vid utfoérandet av intervjuerna varierade bade ldngden av intervjun och omgivande milj6. Vi
anser att vi erholl tillfredsstéllande svar fran samtliga intervjuer, trots skillnader i tidsatgang.
Omgivningen under intervjun med Charlie var dock stundtals vildigt storande. Vi blev
avbrutna flertalet génger av telefoner och kollegor och under transkriberingen hade vi
stundtals svart att uppfatta vad som sdgs. Detta kan ha paverkat resultatet av intervjun. Men
eftersom vi samtidigt forde anteckningar och fick en ytterligare kompletterande intervju med
foretagslakaren, paverkade detta oss inte i storre utstrackning.

Som tidigare ndmnts, s var intervjustudien endast ett komplement och inte av hogsta
prioritet, varav vi valde att Gverge ett pilottest av intervjuguiden. Under intervjuerna,
anpassade vi intervjuguiden efter respondentens svar och yrkesomrdde under samtalets ging
och samtidigt forsdkrade oss om att intervjun behandlat vara teman.

Tidsatgangen till observationerna skiljde sig at. I Sverige var vi under tidspress och i1 Brasilien
fick rundvandringen ta den tid det behdvdes. Detta kan ha paverkat resultatet da vi fick en mer
genomgédende rundvandring i Brasilien. Samtidigt dr den svenska fabriken betydligt mindre
och under rundvandringen hann vi igenom hela fabriken. Darfor anser vi att rundvandringarna
1 bada fabrikerna gav oss en tillrdcklig observation.

Det finns forskning gjord i Brasilien pd vart omrdde men som inte &r Oversatt till engelska,

darfor kunde vi inte ta till oss ndgon relevant litteratur kring detta, vilket paverkat
teorigenomgangen i viss man.
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8.2. Diskussion av resultat

8.2.1. Den psykosociala arbetsmiljon

Niér vi ser pd hur den psykosociala arbetsmiljon ser ut i den svenska respektive brasilianska
fabriken, finner vi skillnader men &dven vissa likheter. Vart resultat visar att det finns ett
samband mellan upplevelsen av balans mellan krav och kontroll, hogt socialt stod, stark
tillhorighet, hog stimulans och upplevelsen av gott vilbefinnande och god hilsa vilket stodjer
hypotes 1. Eftersom brasilianarna har hogst upplevd grad av faktorerna krav, kontroll, socialt
stod, tillhorighet och stimulans, samt att de upplever bést allméntillstind drar vi slutsatsen att
faktorerna frimjar det upplevda allméntillstandet.

Krav och kontroll

Da vért kvantitativa resultat gillande krav ej var statistiskt signifikant diskuterar vi balansen
mellan krav och kontroll utifrdn den kompletterande kvalitativa delen. Vér tolkning av det
kvalitativa resultatet ar att faktorerna krav och kontroll dr mer obalanserade i den svenska
fabriken én 1 den brasilianska. Detta grundar vi pa véra observationer i de bada fabrikerna da
vi upplevde det som att fler medarbetare i Brasilien hade tid att samtala under arbetets gang,
faktorn att lunchrasterna skiljer sig med 40 minuter, samt delvis pd Loves uttalande om att
tempot i fabriken i Sverige upplevs som relativt hért. Eftersom vi tolkar det som att
brasilianarna har béttre balans mellan krav och kontroll och dessutom upplever ett béttre
allméntillstand, drar vi slutsatsen att balans mellan krav och kontroll dr en av faktorerna i den
psykosociala arbetsmiljon som frimjar hélsan.

Kontroll och delaktighet

Medarbetarna i Brasilien upplever sig ha mer kontroll an vad svenskarna gor. Detta tror vi
inte har med den nationella kulturen att gora utan kan forklaras genom att ledningen i
Brasilien, sa som vi uppfattade det, sdg det som viktigt att samtliga medarbetare har tillgéng
till all information géillande foretaget medan ledningen 1 Sverige inte sag all information som
viktigt for alla.

Attityden 1 Sverige géllande information dr motsédgelsefull da ledningen samtidigt betonar
delaktighet som véldigt viktigt for medarbetarna. Véar tolkning &r att ledningen i Sverige vill
ha delaktighet till en viss del, i det vardagliga arbetet. Men man ser det inte nodvéndigt att ha
delaktighet i hela organisationen, man vill fortfarande ha kvar en viss hierarki. I Brasilien vill
man arbeta for att platta ut organisationen, man vill att chef och medarbetare ska vara pa
samma nivd. Denna attityd forvanade oss eftersom vi utgitt ifrén teorierna om att Brasilien
har betydligt mycket starkare hierarkisk kultur &n vad Sverige har (Hofstede, 2007, se figur 4)
och att man 1 Sverige har en mer demokratisk syn (Lewis, 1997). Vi tror att ledningens syn
géllande hierarki beror pa god implementering av visionerna frén det svenska huvudkontoret,
snarare dn att Hofstede och Lewis kommit fram till missvisande resultat. Detta stirks av att
ledningen for fabriken i Brasilien ser sig som annorlunda fran 6vriga brasilianska foretag. Vi
drar darfor slutsatsen att organisationskulturen péverkar i1 storre utstrickning &n vad den
nationella gor i avseendet ledningens attityd till hierarki och dirmed delaktighet och kontroll.

En likhet i fraga om kontroll upplever medarbetarna dock. En likhet som forvanar oss.

Majoriteten av svenskarna och brasilianarna onskar att behdlla den mojlighet till kontroll de
har idag. Trotts att svenskarna upplever sig ha liagre kontroll vill de inte ha storre mojlighet till
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inflytande dn vad brasilianarna vill. Om man ser till Karasek & Theorells teorier behdver
svenskarna fOr att ha en hdlsosam arbetssituation balansera denna upplevelse av 14g kontroll
med l4ga krav och hdgt socialt stod. Brasilianarna i sin tur behdver balansera upp sin
upplevda hogre grad av kontroll med hog grad av krav och hogt socialt stod for att inte bli
understimulerade.

Socialt stod

Niér det géller aspekten socialt stdd inom den psykosociala arbetsmiljon svarar brasilianarna
att de upplever mer socialt stod dn vad svenskarna anger. Under var observation upplevde vi
stimningen som betydligt bittre i den brasilianska fabriken &n i den svenska, vilket dven
bekriftas av platschefen i Sverige som medger att stimningen inte dr den bésta just nu. Denna
skillnaden kan bero pa de olika skedena fabrikerna &r i. Den svenska fabriken var for tv ar
sedan utsatt for nedskédrningar i personalstyrkan och produktion medan den brasilianska
fabriken expanderar, vilket kan vara anledningen till att vi upplevde stimningen i fabriken i
Brasilien som mer hoppfull dn i Sverige dér det var mer tungsint. Ledningens attityd till
kontakten med medarbetarna skiljer sig i de bada fabrikerna. I Brasilien nimner man just den
personliga relationen mellan chef och medarbetare som viktigt, medan man i Sverige inte
betonar detta ndmnvirt. Detta kan ocksd vara en bidragande orsak till skillnaderna. Som vi
tidigare ndmnt, anser vi att den brasilianska kulturen &r mer positiv, Oppen och
kontaktsokande vilket kan vara en av pédverkansfaktorerna. Vi menar alltsd att fabrikens
ekonomiska situation, ledningens syn samt den nationella kulturen, kan péverka hur
respondenterna upplever det sociala stodet.

Trotts att svenskarna svarar att de upplever sig ha lagre socialt stod dn brasilianarna finner vi
inget som tyder pd att de vill 6ka stddet mer &n vad brasilianarna vill. Med endast dessa
resultat kan vi tolka det som att svenskar inte ser det sociala stodet som lika viktigt som
brasilianarna gor. Detta blir dock motséigelsefullt nér vi ser till vad respondenterna svarat att
de vérderar. Vi finner ingen signifikant skillnad nér det géller virderingarna kring socialt stod
(se tabell 6, pastdende nr 3).

Tillhorighet

Viért resultat visar pé att svenskarna upplever betydligt ldgre tillhorighet till foretaget dn vad
brasilianarna gor. Aven detta tror vi beror pa den osiikerhet nedskirningarna har fort med sig.
Det kan dven bero pd skillnaden i individualism kontra kollektivism mellan nationerna.
Brasilianarna ser mer till kollektivet 4n till individen vilket kan gora att tillhdrigheten till
foretaget ar starkare &n hos de svenska individualisterna (Hofstede, 2007, se Figur 4).
Brasilianarna vill 6ka sin tillhdrighet till foretaget medan svenskarna ér ndjda med situationen
gillande tillhorigheten, vilket ocksa kan kopplas till Hofstedes teori samt fabrikens
nedskérningar.

Stimulans

Uppldggen av arbetet pd de bada fabrikerna dr snarlika. Vid samtliga intervjuer papekades
arbetsrotationen som viktigt for att oka stimulansen och motivationen. Trotts liknande
arbetsuppgifter och arbetsuppldgg visar resultatet att brasilianarna upplever sig ha mer
stimulans 1 arbetet dn vad svenskarna gor. Vi tror darfor att stimulansen i arbetet &r relaterat
till ndgot annat dn just arbetsuppgifterna och uppldgget. Flow-upplevelsen, och dirmed
stimulans, kan uppsta oavsett vilken aktivitet man utfor i arbetet (Cikszentmihalyis, 2004).
Genom analysen av den kvalitativa datan kommer vi fram till att en orsak till skillnaden
mellan nationaliteterna kan vara skillnaden mellan ledningarnas sdtt att ta tillvara
medarbetarnas asikter och idéer, deras olika sitt att f4 medarbetarna att kéinna sig sedda. Om
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detta gors pa ritt sitt kan det 6ka medarbetarnas kinsla av att foretaget tar tillvara pa deras
kompetens och kéinna att de utvecklas som personer genom att fa gehor for idéer och asikter.
Ledningarna i de bada fabrikerna &r medvetna om detta och ser det som véldigt viktig, men
man viljer att arbeta med det pd olika sétt. I Brasilien ser man relationen mellan medarbetare
och hogre ledning som viktig, vilket vi sett till exempel genom de regelbundna frukostmétena
Dominique anordnar. I Sverige ser man inte betydelsen av denna relation som speciellt viktig,
utan fokus 1 Sverige ligger péd relationerna inom den mindre arbetsgruppen. Detta stirker
ytterligare Cikszentmihalyis teori om upplevelsen av Flow, eftersom feedback dr en av
forutsittningarna for upplevelsen av Flow. Tack vare denna instillning ledningen i den
brasilianska fabriken har, har medarbetarna mer mdjlighet till feedback och déirav 6kad
mdjlighet till Flow. Brasilianarna skulle enligt Cikszentmihalyis teori dérfor ocksé vara mer
engagerade 1 sitt arbete. I den svenska fabriken talar Kim om just bristen pd engagemang och
delaktighet i den svenska fabriken, vilket ytterliga stiarker vér teori om att 1ag delaktighet kan
paverka upplevelsen av stimulans negativt. Prioriteringen av den goda relationen mellan
medarbetarna och den hogre ledningen innebédr ocksd att medarbetarna i Brasilien far
mojlighet att se en storre helhet, se sin egen betydelse i ett storre sammanhang &n svenskarna.
Detta dr ocksd Antonovskys (2002) grundlidggande incitament, begriplighet, for att uppna ett
meningsfullt arbete och ddrmed stimulans.

Nér det kommer till den Onskvirda stimulansen verkar brasilianarna ha mer behov av
stimulans &n svenskarna. Detta eftersom brasilianarna Onskar 6kad stimulans trotts att de
redan upplever sig ha hogre dn svenskarna. Majoriteten av svenskarna onskar behalla
situationen som den &r idag. Att brasilianarna onskar mer stimulans, stdrks genom Charlies
uttalande om att man 1 Brasilien pd grund av de fa utvecklingsmdjligheterna inom foretaget,
har en relativt kort anstédllningstid pa 5 ar (m= 5,1). Detta dr en markant skillnad mot Sverige
dir anstéllningstiden &r 1 snitt 16 ar (m= 16,0). Att brasilianarna 6nskar mer stimulans &n
svenskarna tror vi beror pd den korta anstéllningstiden och att fler brasilianare har hogre
utbildning.

Konklusion

Vi antar hypotes 1 att respondenterna i den fabriken med hogst upplevd grad av faktorerna
socialt stod, tillhorighet och stimulans samt balans mellan krav och kontroll dr den fabrik med
hogst virden pa upplevt allméntillstdnd. Vi forkastar hypotes 2 att de som upplever liagst grad
av de olika faktorerna &r de som Onskar storst fordndring. For att avsluta diskussionen kring
den psykosociala arbetssituationen och den eventuellt 6nskvérda forandringen, vill vi konkret
knyta an till vara teorier.

Viéra resultat stodjer Antonovskys teori om begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet,
KASAM. Ser man till begriplighet tror vi att brasilianarna upplever storre begriplighet
eftersom var uppfattning ar att de har storre delaktighet 1 sin organisation. I Brasilien ser
dessutom ledningen till hela organisationen snarare @n arbetsgruppen vilket 6kar formagan att
se storre samband och diarmed 6ka begripligheten. Brasilianarna har enligt véra resultat hogre
kontroll, socialt stdd och ddrmed bittre hanterbarhet dn svenskarna. Forst ndr samtliga
faktorer tillhorighet, stimulans, socialt stod samt balanserat krav och kontroll kan en individ
uppna upplevelsen av meningsfullhet i arbetet. Eftersom brasilianarna genomgéaende upplever
sin situation som béttre dn svenskarna drar vi slutsatsen att de upplever stérre meningsfullhet i
sitt arbete. Detta forklarar varfor brasilianarna mér béittre eftersom meningsfullhet enligt
Antonovsky leder till forbdttrad hélsa och vilbefinnande.

47



Psykosocial arbetsmiljo och halsopromotion i tva olika nationella kulturer
Johanna Larsson & Louise Carlsson Orning

Om vi ser pa vara resultat utifrdn Cikszentmihalyis teori om flow, kan vi dra slutsatserna att
brasilianarna har stérre mojlighet att uppleva flow. Detta eftersom de upplever sig ha mer
feedback genom hogre socialt stod, stor utmaning anpassad till kompetens genom att de har
god balans mellan krav och kontroll samt hogre upplevelse av tydlig malséttning.
Medarbetarna borde darfor vara mer fokuserade, motiverade, effektiva och verkligt hangivna i
sitt arbete. De motsédgelsefulla resultat vi erhéllit, dar svenskarna inte onskar fordndra sin
situation trots att de upplever sin tillvaro som sdmre jamfort med brasilianarna, kan bero pé att
de har mindre mojlighet att uppleva flow. Detta eftersom avsaknad av mgjligheten att uppleva
flow, enligt Masimini et al. (1987) kan leda till apati.

8.2.2. Varderingarna

Vi finner ingen signifikant skillnad mellan svenskarnas och brasilianarnas vérderingar nir det
géller vad de ser som viktigt for sitt vilbefinnande och sin hélsa i arbetet. Den nationella
kulturen kan alltsd inte vara en paverkansfaktor pd de virderingar medarbetarna har till sitt
arbete. Alltsa forkastar vi hypotes 3 att svenskar och brasilianare vérderar olika nér det géller
hélsan i den psykosociala arbetsmiljon. Detta visar att det finns universella nycklar som
frimjar hilsa oberoende av nationell kultur. Detta motsdger Hofstedes (2005) forskning om
att sattet man vill organisera foretag pa, skiljer sig mellan olika nationella kontexter. Detta
resultat motsdger dven Hansson (2004), da han menar att hilsa har olika betydelser i1 olika
nationella kontexter. Dock motséger resultatet Hansson (2004) endast till viss del, da vad som
skapar dessa faktorer hos individen fortfarande kan variera i olika nationella kulturer. Vad
som formar dessa vérderingar far vi genom denna studie inget svar pd. For ett multinationellt
foretag kan dock detta resultat vara anvindbart 1 det centrala arbetet med den psykosociala
arbetsmiljon.

Vid en punkt finns dock ett undantag, vid avseendet att 6ka sin kompetens och att ha
inflytande finns det ett svagt signifikant samband till nationalitet. Brasilianarna foredrar
mojligheten att kunna oka sin kompetens medan svenskarna foredrar mojligheten till
inflytande. Dessa skillnader tror vi beror pa skillnaderna 1 anstéllningstiden inom foretaget,
dér brasilianarnas genomsnittliga anstédllningstid &r 5 &r (m=5,1 ar) respektive 16 ar (m=16,0
ar) hos svenskarna. Som nyanstilld 4r man mer ivrig att lara sig nya saker och soka kunskap
for att utfora sin arbetsuppgift medan en medarbetare med langvarig anstdllning kanske
prioriterar inflytande dd kompetensen redan finns.

Hofstede (2005) menar att en djup forankrad organisationskultur &r speciellt viktigt 1
multinationella foretag. Enligt var tolkning har foretaget lyckats implementera detta vél i den
brasilianska fabriken. Den brasilianska fabriken &r mérkbart influerat av den typiskt svenska
foretagskulturen som Hofstede (2005) presenterar (figur 1). Det forvanar oss att denna
foretagskultur inte dr lika framtrddande 1 den svenska fabriken. Varfor det ter sig sd hr,
fortiljer inte studien. Vi ser det dock som en intressant paradox infor framtida forskning.
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8.3. Slutsats

Fabrikens ekonomiska situation, ledningens syn samt den nationella kulturen tror vi har
betydelse for medarbetarnas uppfattning av den psykosociala arbetsmiljon och eventuell
onskad fordndring av denna. Vilken faktor som har storst paverkan kan vi dock inte avgora.

Vi tror att de faktorer vi undersokt krav, kontroll, socialt stod, tillhorighet och stimulans,
framjar upplevelsen av hélsan oavsett nationellt ssmmanhang. Den fordndring medarbetarna
vill se gillande den psykosociala arbetsmiljon &r motsigelsefull, vilket vi tror beror pa den
hopploshetskinsla som préglar den svenska fabriken pa grund av nedskdrningar, men dven pa
kulturella skillnader i form av olika instéillning till tillvaron.

Gillande virderingarna av faktorerna som medarbetarna mar bra av, drar vi slutsatsen att den
nationella kulturen i vart fall inte har ndgon inverkan. De anstéllda i Sverige och i Brasilien
vérderar inte olika nér det handlar om hélsa i den psykosociala arbetsmiljon. Vi tror att det
snarare dr mer djupt rotade virderingar som paverkar vad man anser frimja hilsa i den
psykosociala arbetsmiljon.

8.4. Forslag pa fortsatta studier

Vi tror att var studie paverkades av de olikheterna i fabrikernas ekonomiska situation, det kan
darfor vara av intresse att undersdka huruvida ett foretags ekonomiska situation péverkar
faktorerna krav, kontroll, socialt stdd, tillhorighet och stimulans 1 den psykosociala
arbetsmiljon. Det kan vara av intresse att undersdka hur vil foretagskultur implementeras 1
olika nationella kulturer. Det kan dven vara intressant att gora studien i andra nationella
kulturer eller rent av andra variabler som kon, befattning, alder, fritid och social situation.
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Appendix 1

@
))(( HOGSKOLAN
KRISTIANSTAD
Institutionen for beteendevetenskap

Personal- och Arbetslivsprogrammet
Sverige

Hej!

Vi ar tva tjejer fran Hogskolan Kristianstad i Sverige och vi gar tredje aret pa Personal- och
Arbetslivsprogrammet. Just nu haller vi pA med var c-uppsats inom amnet arbetspsykologi.

Fragor gallande den psykosociala arbetsmiljon har blivit mer och mer diskuterade i Sverige
och i vastvérlden. Det ses numera som en sjélvklarhet att halsa & sammankopplat med den
psykosociala arbetsmiljon. Asikterna om vad som framjar hélsa, vélbefinnande och
arbetsgladje pa arbetet ar manga. | var studie ska vi undersoka om den nationella kulturen
paverkar dessa varderingar.

Darfor ar vi nyfikna pa vad just DU behover for att ma bra pa ditt arbete! Har DU
samma varderingar som dina kollegor pa X i X, Brasilien?

Som ett exempel pa nationella kulturer, ska vi jamfora varderingarna i Sverige mot
varderingarna i Brasilien. Kommer vi att finna skillnader och likheter i dessa vérderingar?

Darfor ar din medverkan viktig! Men sjalvklart ar den frivillig. Dina svar kommer att

behandlas konfidentiellt, vi (Johanna och Louise) ar de enda som kommer att ha tillgang
till dina svar.

Vi tackar pa forhand for din medverkan i undersokningen!

Kristianstad, Sverige, 10-2007 )
Johanna Larsson & Louise Carlsson Orning



Inledande fragor

Svara pa fragorna genom att skriva pa linjen.

1. Hur gammal &r du? ar
2. Hur lédnge har du varit anstélld pa foretaget? manad/ar
3. Hur lange har du arbetat pa den positionen du har idag? manad/ar

Svara pa fragorna genom att kryssa i rutan som stammer med dig.

4. Kdn o Kvinna
O Man

5. Vilken dr din hogst avslutade utbildning?

0 Grundskola o Hogskola/Universitet
o0 Gymnasium 0 Annan utbildning

6. Vad har du for befattning?

o Verkstadsarbetare
o0 Tjénsteman
0 Annan befattning

Ringa in den siffra som bast stammer 6verens med dig.

7. Jag anser att mitt hilsotillstand dr mycket gott.

Instimmer inte alls Instammer helt

1 2 3 4 5 6

8. Jag anser att mitt vilbefinnande dr mycket gott

Instimmer inte alls Instammer helt

1 2 3 4 5 6

9. Tack vare mitt arbete har jag en ekonomisk trygghet.

Instimmer inte alls Instammer helt

1 2 3 4 5 6



Upplevelsen av mitt arbete

Ringa in den siffra och kryssa for den ruta som béast stammer in pa dig.

10. Mitt arbete sker i ett hogt tempo.

Instdimmer inte alls

1 2 3 4 5

11. Jag skulle vilja att tempot pd mitt jobb var

Instimmer helt

6

o Hogre

m

o Som det dr idag
m

o Lagre

12. I mitt arbete méste jag jobba hart.

Instdimmer inte alls

1 2 3 4 5

Instimmer helt

6

13. Mitt arbete kridver en stor arbetsinsats fran mig.

Instdimmer inte alls

1 2 3 4 5

14. Jag skulle vilja att mitt arbete krdver en arbetsinsats som ér...

Instimmer helt

6

o Storre

O

0 Som det &r idag
O

0 Mindre
15. Jag kinner att jag har hdga krav pa mig 1 mitt arbete.
Instdmmer inte alls Instimmer helt
1 2 3 4 5 6
16. Jag skulle vilja att de krav som stills pa mig i mitt arbete var... o Hogre
mi

0 Som det dr idag
mi
o Lagre




17. Jag kénner att jag har tillracklig kontroll 6ver min arbetssituation.

Instimmer inte alls Instammer helt

1 2 3 4 5 6

18. Jag kinner att jag har mojlighet att pdverka dvergripande beslut som ror organisationen.

Instimmer inte alls Instammer helt

1 2 3 4 5 6

19. Jag skulle vilja kunna paverka overgripande o Mer

beslut som rér min organisation... i
0 Som jag har det idag.
m
O Mindre

20. Jag kan paverka hur mitt arbete ska utforas.

Instdimmer inte alls Instimmer helt

1 2 3 4 5 6

21. Jag skulle vilja kunna péaverka hur o Mer

mitt arbete ska utforas... O
0 Som jag har det idag.
m
o Mindre

22. Jag kan paverka vad som ska utforas i mitt arbete.

Instdimmer inte alls Instimmer helt

1 2 3 4 5 6

23. Jag skulle vilja kunna paverka vad som ska utforas i mitt arbete... o Mer
m
0 Som jag har det idag.
m

o Mindre




24. Det ar god sammanhallning pa min arbetsplats.

Instimmer inte alls Instammer helt

1 2 3 4 5 6

25. Jag far muntligt berdm fran mina kollegor nir jag gjort ett bra jobb.

Instimmer inte alls Instammer helt

1 2 3 4 5 6

26. Jag skulle vilja att mangden berém jag far fran mina O Storre
kollegor nér jag gjort ett bra jobb var... i
0 Som jag har det idag.
m
0 Mindre

27. Jag far muntligt berdm fran min chef nir jag gjort ett bra jobb.

Instdimmer inte alls Instimmer helt

1 2 3 4 5 6

28. Jag skulle vilja att mangden berém jag far fran min chef nér jag o Mer

gjort ett bra jobb var... mi
0 Som jag har det idag.
m
o Mindre

29. Jag trivs med mina arbetskamrater.

Instdimmer inte alls Instimmer helt

1 2 3 4 5 6

30. Jag tycker att min prestation har betydelse for foretaget.

Instdimmer inte alls Instimmer helt

1 2 3 4 5 6

31. Jag skulle vilja att min prestation betydde... o Mer
m
0 Som jag har det idag.
m
o Mindre




32. Jag kdnner att mitt arbete stidrker mig som person.

Instimmer inte alls

1 2 3 4

Instammer helt

6

33. Nar jag hor positivt om mitt foretag utanfor jobbet blir jag stolt.

Instimmer inte alls

1 2 3 4

Instammer helt

6

34. Min organisation betyder mycket for mig personligen.

Instdmmer inte alls

1 2 3 4

Instammer helt

6

35. Mitt arbete &r organiserat sé att det &r mojligt for mig att utvecklas.

Instimmer inte alls

1 2 3 4

36. Jag skulle vilja att mojligheterna for mig att
utvecklas 1 mitt arbete var...

Instammer helt

6

O Storre

m

0 Som jag har det idag.
m

0 Mindre

37. Under en arbetsdag gor jag flera olika saker.

Instdimmer inte alls

1 2 3 4

38. Jag skulle vilja att omvéxlingen i min arbetsdag var...

Instdimmer helt

6

o Storre

m

0 Som jag har det idag.
m

o Mindre




39. Jag lar mig ofta nya saker i mitt arbete.

Instimmer inte alls

1 2 3 4 5

40. Jag skulle vilja att mojligheten att 1ara mig nya saker var...

Instammer helt

6

O Storre

m

0 Som jag har det idag.
m

0 Mindre

41. Mitt arbete kraver kreativitet.

Instdimmer inte alls

1 2 3 4 5

42. Jag skulle vilja att mojligheten att anvinda
min kreativitet i arbetet var...

Instdimmer helt

6

o Storre

mi

0 Som jag har det idag.
mi

0 Mindre

43. I mitt arbete far jag anvdndning av min fulla kompetens

Instdimmer inte alls

1 2 3 4 5

44. Jag skulle vilja att mojligheten att anvénda
min fulla kompetens i arbetet var...

Instimmer helt

6

o Storre

m

0 Som jag har det idag.
m

0 Mindre

45. I mitt arbete har jag tydligt uppsatta mal, langsiktiga och kortsiktiga.

Instdimmer inte alls

1 2 3 4 5

Instimmer helt

6




Varderingar av arbetet

| foljande avsnitt av enkaten ska du ringa in det pastaende i varje par du anser ar viktigast for
att du ska ma bra pa din arbetsplats. Aven om bada ar viktiga for dig sa forsok att valja en,
inget utesluter det andra.

46.
* Det viktigaste for mig &r att jag far stod av min chef.

* Det viktigaste for mig &r att jag kommer 6verens med mina kollegor.

47.
* Det viktigaste for mig dr att jag har mojlighet att 6ka min kompetens.

* Det viktigaste for mig dr att jag har inflytande pa min arbetsplats.

48.
*Det viktigaste for mig &r att jag har stimulerande arbetsuppgifter

*Det viktigaste for mig dr att det 4r god sammanhallning pé arbetet.

49.
* Att jag sjélv kan bestimma hur mitt arbete ska utforas och vad som ska goras.

* Att min chef ger mig utforliga beskrivningar av hur mitt arbete ska utforas.

50.
* Att min arbetsprestation betyder mycket for organisationen

* Att min arbetsprestation starker mig som person.

51.
Ringa in tva av dessa pastaenden du anser ar viktigast.

Jag vill ha ett arbete...
* Dir min arbetsborda inte paverkar min fritid.
* Som ér utvecklande
* Dir jag har inflytande.
* Som ger mojlighet till socialt umgénge.

* Dir min prestation har betydelse for foretaget

Tack for din hjalp!

Vanliga halsningar Johanna & Louise



[
))( KRISTIANSTAD

Ola!

NOs somos duas estudantes do terceiro ano do curso de Recursos-Humanos da faculdade de
Kristianstad, Suécia. No momento estamos fazendo um estudo sobre psicologia de trabalho e
gostariamos de convidar vocé a participar de nosso estudo.

Questdes psicoldgicas e sociais no ambiente de trabalho estdo sendo cada vez mais discutidas
na Suécia e no mundo ocidental. Atualmente julga-se que a saude esta ligada diretamente as
guestbes psico-sociais existentes no ambiente de trabalho.

Opindes sobre o que influencia a satde, o bem-estar e a alegria no trabalho séo muitas.

Em nosso estudo vamos verificar se a cultura nacional influencia ou ndo essas afirmagdes.

Por isso, gostariamos de saber o que VOCE precisa para se sentir bem no trabalho! Sera
gue VOCE pensa da mesma forma que seus colegas de trabalho na X em X, na Suécia?

Como exemplo de cultura nacional vamos comparar avaliagdes existentes na Suecia e no
Brasil. Sera que vamos encontrar diferencas e semelhancas nessas avaliacfes?

Portanto, sua colaboracgao neste estudo é de vital importancia! Obviamente, sua
participacdo é voluntaria. Suas respostas serdo tratadas confidencialmente, e n6s
(Johanna e Louise) seremos as Unicas pessoas que terdo acesso as respostas.
Desde ja, agradecemos sua participacdo em nosso estudo!

Kristianstad, Suécia, outubro 2007
Johanna Larsson e Louise Carlsson Orning



Dados pessoais

Escreva as respostas nas linhas marcadas.

1. Idade:
2. Hé quanto tempo vocé esta trabalhando na empresa? (meses/anos)
3. Ha quanto tempo voce esté trabalhando no seu atual cargo? (meses/anos)

Marque suas respostas nos quadrados correspondentes.

4. Sexo: o Homem
o Mulher

5. Grau de escolaridade: 0 Primario
o Colegial
o Universitario
o Outros cursos:

6. Qual o seu cargo? o trabalhador
o funcionario
O outra funcao
Faca um circulo no numero que melhor descreve sua realidade.

7. Acho que tenho 6tima saude

Nao concordo 1 2 3 4 5 6 Concordo plenamente

8. Considero 6timo meu bem-estar.
Nao concordo 1 2 3 4 5 6  Concordo plenamente

9. Gracas a meu trabalho tenho boa seguranga econdmica.

Nao concordo 1 2 3 4 5 6 Concordo plenamente



Ambiente no meu trabalho

Faga um circulo no nimero, ou um x no quadrado, que melhor descreve sua realidade.

10. O tempo no meu trabalho ¢ bem corrido.
Nao concordo 1 2 3 4 5 6 Concordo plenamente
11. Eu gostaria que o tempo no meu trabalho fosse... Mais corrido

m
m
m
o Como ¢ hoje
m
m
m

Menos corrido

12. Em meu emprego preciso trabalhar muito.

Nao concordo 1 2 3 4 5 6 Concordo plenamente

13. Meu emprego exige muito de mim.

Nao concordo 1 2 3 4 5 6 Concordo plenamente

14. Eu gostaria que o trabalho que fago exigisse... 0 Mais de mim
m
o Como ¢ hoje
m
m

Menos de mim

15. Sinto que as exigéncias sdo altas em relagdo ao meu trabalho.

Nao concordo 1 2 3 4 5 6 Concordo plenamente
16. Eu gostaria que as exigéncias fossem... O Maiores
m
o Como ¢ hoje
m

O Menores




17. Sinto que tenho controle suficiente sobre meu trabalho.

Nao concordo 1 2 3 4 5 6 Concordo plenamente

18. Sinto que tenho possibilidades de influenciar decisdes importantes em relagdo a empresa.

Nao concordo 1 2 3 4 5 6 Concordo plenamente

19. Eu gostaria que as decisdes importantes da Em maior grau
empresa fossem por mim influenciadas...

m
m
o Como ¢ hoje
m
m

Em menor grau

20. Posso influenciar como meu trabalho deve ser efetuado.

Nao concordo 1 2 3 4 5 6 Concordo plenamente

21. Gostaria de poder influenciar como meu o Em maior grau
trabalho ¢ efetuado... m

o Como ¢ hoje

m

0 Em menor grau
22. Posso influenciar 0 que devera ser efetuado em meu trabalho.

Nao concordo 1 2 3 4 5 6 Concordo plenamente

23. Gostaria de poder influenciar o que ¢ efetuado o Em maior grau
em meu trabalho... m

o Como ¢ hoje

m

0 Em menor grau




24. Existe boa solidariedade em meu local de trabalho.

Naoconcordko 1 2 3 4 5 6 Concordo plenamente

25. Recebo elogios verbais dos meus colegas quando fago um bom trabalho.

Nao concordo 1 2 3 4 5 6 Concordo plenamente
26. Gostaria que o numero de elogios recebidos de 0 Maior
meus colegas fosse... i
o Como ¢ hoje
m
o Menor

27. Recebo elogios verbais de meu chefe quando fago um bom trabalho.

Nao concordo 1 2 3 4 5 6 Concordo plenamente
28. Gostaria que o numero de elogios recebidos de o Maior
meu chefe fosse... i
o Como ¢ hoje
m
o Menor

29. Eu me dou bem com meus colegas de trabalho.

Nao concordo 1 2 3 4 5 6 Concordo plenamente

30. Acredito que meu desempenho ¢ importante para a empresa.

Nao concordo 1 2 3 4 5 6 Concordo plenamente

31. Gostaria que meu desempenho para a empresa representasse... 0O Mais
mi
o Como ¢ hoje
mi
o Menos




32. Considero que meu trabalho me fortalece como pessoa.

Naoconcordko 1 2 3 4 5 6 Concordo plenamente

33. Me orgulho quando ougo comentarios externos positivos sobre minha empresa.

Nao concordo 1 2 3 4 5 6 Concordo plenamente

34. Minha empresa significa muito para mim.

Naoconcordko 1 2 3 4 5 6 Concordo plenamente

35. Meu trabalho ¢ organizado de tal forma que possibilita meu préprio desenvolvimento.

Nao concordo 1 2 3 4 5 6 Concordo plenamente
36. Gostaria que as possibilidades de desenvolvimento o Maiores
proprio em meu trabalho fossem... i
o Como ¢ hoje
m
o Menores

37. Durante um dia de trabalho executo varias tarefas diferentes.

Nao concordo 1 2 3 4 5 6 Concordo plenamente
38. Durante um dia de trabalho gostaria que a variag@o o Maior
de tarefas fosse... i
o Como ¢ hoje
m

O Menor




39. Aprendo constantemente coisas novas em meu trabalho.

Nao concordo 1 2 3 4 5 6 Concordo plenamente
40. Gostaria que as oportunidades de aprender coisas o Maiores
novas fossem... o
o Como ¢ hoje
m
o Menores

41. Meu trabalho exige criatividade.

Nao concordo 1 2 3 4 5 6 Concordo plenamente

42. Gostaria que as possibilidades de usar minha criatividade Maiores
no trabalho fossem...

m
m
o Como ¢ hoje
m
m

Menores

43. Posso usar toda minha capacidade em meu trabalho.

Nao concordo 1 2 3 4 5 6 Concordo plenamente

44. Gostaria que as possibilidades de usar toda minha capacidade o Maiores

no trabalho fossem... o
o Como ¢ hoje
mi
o Menores

45. Em meu trabalho tenho objetivos definidos, a curto e longo prazo.

Nao concordo 1 2 3 4 5 6 Concordo plenamente




Avaliacdo do trabalho

Nesta parte da pesquisa, faca um circulo em uma das afirmagdes em cada par que vocé
considera importante para se sentir bem no trabalho. Mesmo se ambas as afirmagdes forem
importantes para vocé, escolha apenas uma.

46.

* Mais importante para mim ¢ ter o apoio de meu chefe.

* Mais importante para mim ¢ ter um bom relacionamento com meus colegas de trabalho.
47.

* Mais importante para mim ¢ ter possibilidades em aumentar minha competéncia.

* Mais importante para mim ¢ poder influenciar decisdes em meu local trabalho.
48.

* Mais importante para mim € exercer um trabalho que me estimule.

* Mais importante para mim ¢ que exista um bom ambiente de trabalho.
49.

* Que eu possa decidir como serd efetuado meu trabalho e o que devera ser feito.

* Que meu chefe transmita instrugdes minuciosas de como realizar meu trabalho.
50.

* Que meu desempenho no trabalho signifique muito para a empresa.

>kQue meu desempenho no trabalho me fortaleca como pessoa.

51. Faga um circulo em duas afirmacdes que vocé considera de maior importancia.

Quero um emprego que...
* A carga de trabalho ndo interfira em meu tempo de lazer.
* Me dé possibilidades de crescer profissionalmente.
* Eu possa influenciar as decisdes.
* Possibilite convivio social.

* Meu desempenho seja significativo para a empresa.

Obrigado por sua participacdo em nossa pesquisal
Johanna e Louise



Appendix 2

Intervjuguide

Inledande fragor

Beratta om ditt arbete.

Beskriv en typisk dag pa jobbet.

Ser alla dagarna lika dana ut? Beskriv!

Vilken kénsla av att ga till arbetet?

Hur lange har du arbetat har? Olika positioner inom foretaget?
Tidigare erfarenheter?

Psykosociala arbetsmiljon - Faktorerna

Vad &r det i arbetet som gor att man mar bra? Vilka ar de viktigaste faktorerna i den
psykosociala arbetsmiljon for att medarbetarna ska ma bra? Namnge 4-5 stycken
Hur skapas forutsattningarna for det? P vilket sétt arbetar ni med....

Hur ar medarbetarnas respons....

Stimulans

’Lépandeband-principen” — hur &r det upplagt?

Fordelar och nackdelar? VVad upplevs som stimulerande i produktionen?

Hur kan man gora ett ”sadant arbete” mer stimulerande? Ar det ndgot som prioriteras av
medarbetare och ledning?

Ar detta ett upplagg som kommer att fortsatta att anvandas i framtiden? Hur tror du
organiseringen kommer utvecklas? Mer/mindre stimulerande?

Hur tar ni tillvara individens kompetens? Kan du beskriva hur en karriér ser ut inom
foretaget?

Fran anstallning till dess att man gar i pension, vad har man fér méjligheter att utvecklas?

Krav och Kontroll

”Lopandebandprincipen”- Krav/Kontroll - tempot/beroende av andra avdelningar

Hur stort inflytande har man pa tempot? Kraven?

Inflytande- medarbetarnas majligheter? Organisationsniva och i sin vardagliga arbetssituation.
Hur goér medarbetarna sin rost hord?

Hur sker kommunikationen upp och ner i organisationen?

Tillhorighet

Tror du att det ar viktigt for medarbetarna att kdnna sig som en del av foretaget?

Hur arbetar ni med detta?

Tror du att medarbetarna ar personligt engagerade i arbetet i fabriken? Hur yttrar sig detta?
Hur paverkar detta deras arbete?

Socialt stéd

Hur ar stamningen pa fabriken? Exempel.

Skillnad mellan tjanstemén och medarbetare ute i fabriken?

Atgarder for att héja trivseln? Hur viktigt &r det sociala inom industrin?
Vad har det sociala stodet for betydelse i arbetet?

Vilken relation ar viktigast? Chef eller kollega?

Hur ser du pa din roll nar det galler framjandet av medarbetarnas halsa? Beskriv!
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