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Bemanningsanstallda operattrers uppfattningar om krav,
resurser och frisknarvaro

Manuela Jukic

Sammanfattning. For att underséka hur bemanningsanstillda operatdrer
aktiva i industrisektorn uppfattade krav och tillgdngen pa resurser i
arbetsmiljon samt vad arbetsgivaren kunde gora for att 6ka frisknarvaron
intervjuades atta anstallda. Informanterna bestod av fyra man och fyra kvinnor
i aldrarna 22-46 ar och resultatet bearbetades utifran tematisk analys.
Resultatet visade att uppfattningar om hoga krav och otillgéngliga resurser
inte rapporteras pa grund av radsla for repressalier fran chefer. Kanslan av
individualisering begransade de anstélldas forslag kring forbattringsatgarder.
Studien kan anvandas for 6kad medvetenhet avseende bemanningsanstélldas
uppfattningar om arbetsforhallanden i tillverkningsindustrin.

Antalet bemanningsanstéllda i Sverige har okat kraftigt de senaste aren, 2016 var
76 300 personer arsanstallda i bemanningsbranschen och 2018 rapporterades samma
siffra stigit till 93 100 (Akerlund, 2018; Almega, 2018). Tidigare forskning som jamfort
psykologiskt valmaende hos bemanningsanstallda och tillsvidareanstallda konstaterade
att bemanningsanstallda i hdgre utstrdckning led av depression samt utmattning och att
negativa halsoeffekter var en bidragande faktor till lagre frisknarvaro (Hinefeld,
Gerstenberg och Huffmeier, 2019). Det finns ett svagt forskningsstod for att
héalsoeffekterna ar en konsekvens av arbetsforhallandena (Hinefeld m.fl., 2019).
Huvudsyftet med studien var att undersoka bemanningsanstéllda operatdrers upplevda
arbetsmiljoforhallanden och individhélsa pa ett tillverkningsforetag i Sverige samt
identifiera vad operatoren uppfattade att organisationen kunde géra for att framja
halsoutvecklingen med avsikt att 6ka friskndrvaron. Operatérerna arbetar med monotona
och fysiskt krdvande arbetsuppgifter under kontrollerade former. Begreppet frisknarvaro
anvands istallet for sjukfranvaro da studien haft ett salutogent forhallningssatt
(Antonovsky, 2005).

Frisknédrvaron i Sverige, inkluderat samtliga anstallningsformer, har blivit allt
lagre och psykiska diagnoser stod for 59 procent av alla rapporterade sjukskrivningar
mellan 2010 och 2016 (Lidwall & Olsson-Bohlin, 2016). Gunnarsson, Johansson och
Stoetzer publicerade 2016 en studie som visade pa forandringar i anmélda fysiska skador
till dominerande  psykiska besvér. Specifik  forskning om  orsaken till
bemanningsanstalldas hdga grad av psykiska ohalsa saknas (Hellgren, Naswall & Sverke,
2007; Hunefeld m.fl., 2019).

Vilka element ligger till grund foér manniskans psykiska valmaende pa arbetet?
Prestationsbaserat och arbetsrelaterat valmaende antas ha utgangspunkt i kognitiva,
emotionella samt fysiska element (Niks, 2015). de Jonge och Dormann (2003) utvecklade
en jobb-stressmodell under namnet Demand-Induced Strain Compensation Model
(DISC). Syftet med DISC var att ¢ka forstaelsen for det specifika sambandet mellan
psykosociala arbetsrelaterade risker och individers hélsa (de Jonge & Dormann, 2003).
Modellen beskriver hur resurser kan minska belastningar fran arbetet som &r
konsekvenser av krav. Forfattarna definierar negativa belastningar som den upplevda



bristen pa matchning mellan kognitiva, emotionella eller fysiska resurser, antingen
personliga eller arbetsrelaterade, och krav. Modellen behandlar och utvarderar de tre ovan
namnda elementen utifran primart tva huvudprinciper, (1) den mangdimensionella
principen och (2) den trippel-matchande principen. Den mangdimensionella principen
beskriver skillnaderna mellan kognitiva, emotionella och fysiska krav samt resurser och
ar grunden till samtliga DISC:s principer. Ett kognitivt krav kan vara da en individ
behdver koncentrera sig. Att behdva hantera olika kanslor som uppstar pa arbetet anses
vara emotionella krav. Fysiska krav kan vara att individer maste lyfta tungt. Motsvarande
géller for resurser. Kognitiva resurser kan vara den anstélldes kollegor som tillfor
information vilket underlattar arbetet. En kollega som visar sympati infér en médosam
uppgift anses bidra med en emotionell resurs. Fysisk resurs kan vara en kollega som ar
behjélplig vid ett tungt lyft eller som erbjuder ett verktyg vid behov. Principen ar
densamma for arbetsrelaterade belastningar och kan visa sig i bade hanterbara och
ohanterliga belastningar. Utmattningssyndromet ar mycket uppmérksammat i Sverige
med starka kopplingar till 1dg frisknarvaro (Lidwall & Olsson-Bohlin, 2016;
Socialstyrelsen, 2003). Utmattning kan ske till foljd av en dalig matchning mellan
emotionella resurser och krav som visar sig i en stor emotionell belastning. En fysisk
belastning kan uppsta da exempelvis kravet &r att lyfta tungt och lyftverktyg saknas. Den
fysiska resursen ar da otillracklig och kan medféra att operatdren tvingas lyfta
oergonomiskt och rakar ut for en arbetsskada (de Jonge & Dormann, 2003; de Jonge &
van den Tooren, 2008).

Trippel-matchande-principen skapades da de Jonge och Dormann (2003)
upptéckte att krav, resurser och belastningar av samma karaktar skapar det starkaste
sambandet. Principen beskriver féljande; om malet ar att uppna en hanterbar kognitiv
belastning bor kravet vara av kognitiv karaktér och avlastas med en kognitiv resurs. |
praktiken skulle det kunna visa sig da malet ar att operatoren ska kunna losa en komplex
uppgift. Da kan exempelvis den kognitiva resursen lugn och ro avlasta det kognitiva
kravet koncentration for att uppna probleml6sning (som &r den hanterbara kognitiva
belastningen). de Jonge och Dormann (2003) redovisade att element av olika karaktér
som matchades mot varandra kunde leda till en omvand effekt. Risken ansags forhojd,
inte absolut. En matchning mellan exempelvis kognitiva krav, emotionella resurser och
kognitiv belastning gav inte nddvandigtvis ett gynnsamt utfall, utan kunde forvérra en
individs forutsattningar och darmed ocksa halsa. Balk, de Jonge, Oerlemans och Geurts
(2020) utgav en reviderad DISC-modell som beskrev sambanden mellan matchningar och
konsekvenser. Denna modell bedomer risken for ett negativt utfall pa grund av en dalig
matchning som nagot lagre an tidigare da forskarna hittade samband mellan matchningar
av olika karaktar och hanterbara belastningar i tester inom elitidrott. Resultaten av
testerna grundade sig i ett relativt lagt antal respondenter vilket begransar mojligheten till
generalisering (de Jonge & Dormann, 2003; Balk m.fl., 2020).
de Jonge och Dormann (2003) skapade DISC som ett komplement till befintlig forskning
om arbetsrelaterade belastningar i framférallt foretag som &r aktiva i den offentliga
sektorn. Enligt van de Ven, Vlerick och de Jonge (2008) var modellen beprévad inom
privat sektor och i idrottsliga sammanhang. Modellen beddémdes tillampbar och har
anvants i Sverige pa ett svenskt serviceforetag, inom privat sektor (Schonstrém, 2012).
DISC har haft sina teoretiska grunder i Karasek och Theorells (1990) krav-kontroll och
stddmodell samt Siegrist (1996) anstrangning-beldningsmodell. Karasek och Theorells
(1990) krav-kontroll och stodmodell skiljer sig fran Siegrists (1996) anstrangning-
beléningsmodell i den man da den beskriver hur stress kan undvikas med hjalp av goda



arbetsrelaterade resurser, stéd fran chefer kombinerat med en upplevd kontroll 6ver
specifika situationer. Dér anstrangning-beloningsmodellen fokuserar pa balansen mellan
anstrangning och utdelning fokuserar krav-kontroll och stédmodellen mer pa balansen
mellan yttre och inre upplevd kontroll i direkt relation till hélsa.

Studier med DISC i industrisektorn saknas och majoriteten tidigare forskning med
modellen ar begransad till tester inom vard- och servicesektorn (Schonstrom, 2012; von
Amelsworth, 2013). For att bidra med forskning utifran en ny infallsvinkel valde jag att
studera bemanningsanstéllda operatorers uppfattningar om arbetsmiljon och dess
upplevda paverkan pa deras psykiska hélsa med hjalp av DISC. Studiens fragestéllning
var: Hur upplever de bemanningsanstillda operatorerna pa ett svenskt
tillverkningsforetag att de kognitiva, fysiska och emotionella kraven samt tillgangen pa
resurser ar utifran de Jonge och Dormanns (2003) DISC och vad anser operatérerna
organisationen kan gora for att 6ka frisknérvaron?

Metod
Det studerade foretaget

Foretaget verkar 1 tillverkningsindustrin inom Véstra Sverige, har cirka 1700
anstdllda, bland dem 160 bemanningsanstidllda av vilka alla arbetar i
tillverkningsprocessen som operatdrer (M. Lorensson, personlig kommunikation, 7 maj,
2020). Foretagets anstillningsformer gar i linje med Hirsch och Miillers (2012) studie
som visade att allt fler foretag strivar efter numerisk flexibilitet hos sina anstédllda for att
kunna méta en stindigt fordnderlig efterfragan. Med bemanningsanstéllda tillgodoses
foretagens behov dé de ges mojlighet att anstélla avgdrande tjénster och komplettera med
bemanningsanstéllda pd mindre kompetensberoende poster. Tillverkningsforetaget och
det studerade bemanningsforetaget var Overens om att de betraktade sig ha en lag
friskndrvaro matt till antalet sjukdagar per operatdr och ar i relation till motsvarande
foretag inom samma geografiska omrdde. Bemanningsforetaget har vid tidigare tillfallen
omplacerat operatorer med hog frisknédrvaro fran flera foretag, inom samma bransch till
tillverkningsforetaget och noterat att deras frisknirvaro forsdmrats. Psykisk ohélsa var
den vanligaste orsaken till 1ag frisknirvaro (A. Nordstrom, personlig kommunikation, 20
januari, 2020).

Deltagare

I denna studie intervjuades atta bemanningsanstillda operatorer pa ett
tillverkningsforetag i Vistra Sverige. Totalt tillfrigades 160 operatdrer per e-post (Bilaga
1) varav 24 aterkopplade villiga att delta. Av dessa 24 gjordes ett slumpmaéssigt urval av
atta informanter med hénsyn till studiens omfattning. Informanterna var mellan 22-46 ar
och bestod av fyra kvinnor och fyra min. Samtliga hade arbetat heltid pa
tillverkningsforetaget mellan sex manader och fem ar.

Instrument



Da fragestéllningen syftade till att undersoka operatdrernas uppfattningar om
krav, resurser samt friskndrvaro och studien &r av explorativ ansats anvéndes
semistrukturerade intervjuer. Intervjuguiden till denna studie konstruerades utifrdn DISC
Questionnaire English version 2.1 (DISQ 2.1) kombinerat med strukturen fran
Schonstroms (2012) reviderade version (Cotton m.fl., 2009). DISQ 2.1 é&r ett
frageformuldr konstruerat for att personer ska kunna skatta hur ofta de upplever att
sdrskilda pastdenden stimmer in pa deras arbetsplats mellan ett och fem dir ett (1)
representerar aldrig och fem (5) ofta. Fordndringen fran DISQ 2.1 till den reviderade
intervjuguiden stirkte denna studies validitet med hansyn till fragestillningen som syftar
till att utforska bemanningsanstélldas uppfattningar. Utformningen av DISQ 2.1 bestar av
32 pastdenden vilket strider mot Trosts (2010) resonemang som fOresprakar
fraigeomraden. Av den anledningen justerade jag péastaendena till 32 frageomraden. DISQ
2.1 har exempelvis flera specifika pastdenden kring fysiska krav pé arbetsplatsen varav
ett dr ‘Arbetstagare X maste boja/stricka sig mycket pd arbetet’. Schonstrom (2012) har
sammanfattat sammanhidngande péstdenden till frageomrdden. Bland annat ingér
exemplet ovan 1 frageomradet, “Arbetsstillningar”. Arbetsstillningar innefattade dock
inte nddvandigtvis buller, skyddsutrustning och rotation. Jag valde att lagga till dessa
riskfaktorer i studiens intervjuguide da de har en direkt koppling till hilsorisker som 6kad
stress och hjartfrekvens vilket i sin tur har en indirekt paverkan pa frisknirvaron
(Arbetsmiljoverket, 2016). Dessutom &r skyddsutrustning och rotationsmojligheter
generellt sdllan anpassade efter kvinnor vilket &r en av anledningarna till varfor kvinnor
har lagre friskndrvaro &n méan 1 Sverige inom samma yrke (Karlsson, 2017).

Trost (2010) anser vidare att det dr relevant med en beskrivning om informanternas
arbetsuppgifter samt bakgrund for tolkning av resultatet. En fraga kring arbetsuppgifter
fanns redan med i den reviderade versionen och jag lade till ett frdgeomrade dér
informanterna gavs mojlighet att beskriva sin personliga bakgrund (Schonstrém, 2012).
Med hénsyn till att operatdrerna hade olika hdg nédrvaro valde jag att soka efter
operatdrernas uppfattningar for att forstd variationen. Intervjuerna var standardiserade i
den bemadrkelsen att @mnet, intervjuverktyget Zoom och jag som intervjuare var
densamma for alla informanter. Fragorna ddremot hade lag standardiseringsgrad da
informanterna gavs mojlighet att fritt beskriva sin verklighet och jag anpassade dialogen
dérefter (Trost, 2010). Jag lade fokus pa frageomraden som beskrev ageranden da fragor
av den karaktiren ofta ger svar om uppfattningar. Trosts (2010) beskrivning av
intervjuernas upplidgg Overensstimde med vad Bryman (2018) definierar som
semistrukturerade intervjuer. Metoden har beskrivits som ett stabilt verktyg for forskare
med begrinsad erfarenhet (Langemar, 2008). Trost (2010) delade Braun och Clarkes
(2006) dsikt om att det dr ofrdnkomligt fOr intervjuaren att undvika personliga tolkningar
av informanternas kroppssprak, tonldge och pauser redan fran intervjuns borjan. For att
starka reliabiliteten hade jag detta i dtanke under bade insamlandet och analysen av data.
Likasd géllde detta min respons i form av bekrédftande eller dementerande icke verbal
kommunikation och hur jag kunde pdverka underlaget.

Tillvagagangssatt
Jag tog kontakt med ett bemanningsforetag i Vastra Sverige via e-post och

presenterade syftet med studien. Under studiens gang drabbades varlden av COVID-19.
Riksdagens regler géllande social distansering bidrog till att jag inte kunde félja Trosts



(2010) intervjuteknik i den utstrdckning som var planerat. Skillnaderna mellan fysiska
och digitala intervjuer ar fa vilket gjorde att jag ansdg det motiverat att gora atta
videointervjuer via Zoom (Janghorban, Roudsari & Taghipour, 2014). Jag gjorde en
testintervju med Zoom hemifran. Darefter kontaktade jag samtliga atta informanter via e-
post med information om att intervjuerna skulle ske digitalt och inkluderade en
beskrivning om hur Zoom fungerade. Samtliga intervjuer genomférdes mellan klockan
tio och ett pa formiddagen under tre dagar da tillverkningsfabriken hade stangt. Zoom
innebar ett antal begransningar jag inte kunde kontrollera som miljon, ljudnivan och
internetuppkopplingen vilka alla kunde ha en inverkan pa resultatet. Varje enskild
intervju varade mellan 38-47 minuter och ljudfilerna spelades in med iPhone XR i stor ej
lage, via applikationen R&stmemon. Samtliga intervjuer transkriberades och bade
ljudfilerna och transkriberingarna raderades efter genomférd analys for att sakerstalla
konfidentialiteten. Jag tolkade datan deduktivt utifran tematisk analys och kategoriserade
materialet i tre forutbestamda teman, beslutade utifrdn min tidigare valda teoretiska
referensram; krav, resurser och frisknarvaro. Med hénsyn till studiens syfte som &mnade
att fa en bild av sarskilda aspekter i operatorens verklighet, vilket framst ges genom
deduktion, valde jag bort induktiv metod. Proceduren fortsatte i enlighet med Braun och
Clarkes (2006) sex steg for tematisk analys i psykologisk forskning.

Jag transkriberade alla tta intervjuerna for att kunna lasa materialet flera ganger.
Transkriberingarna mdjliggjorde att jag kunde anteckna dvergripande koder och fraser
dar jag fann monster. Steg tva innefattade en noggrannare, mer systematisk kodning av
det transkriberade materialet. Jag valde att fokusera pa tolv aterkommande koder. Stegen
kan med fordel anvéndas som riktlinjer och anpassas till sitt sammanhang. Av den
anledningen har steg tre ‘Sok efter teman’ som dr mer avgorande i en induktiv ansats
modifierats till utplacering av koder i redan befintliga teman. De tolv aterkommande
koderna fordelades under teman. Nasta steg innebar en kontroll av huruvida koderna och
teman fungerade tillsammans eller behévde korrigeras. Flera av koderna syftade pa lika
uppfattningar och sammanfattades till nio underteman, varav tre placerades under varje
tema. Det nast sista steget, att namnge teman var redan uppfyllt vilket ledde till att fokus
kunde laggas pa det slutgiltiga steget om att producera resultat. (Braun & Clarke, 2006).

Etik

For att eliminera risken for identifiering av informanter med hansyn till att de var
fa valde jag att exkludera namn pa foretag, avdelning och informanter i studien. Likasa
har beskrivningar i intervjuerna som eventuellt kunnat leda till identifiering uteslutits. En
etisk situation uppstod i urvalsprocessen da jag skulle informera potentiella informanter
om innehallet i studien. Om informationsbrevet inneholl en detaljerad beskrivning var
risken att jag paverkade informanterna i deras framtida svar. Innehdll informationsbrevet
en for tunn beskrivning fanns risken att de kande sig otrygga och valde att inte delta.
Utifran att tagit med bada riskerna i beaktandet innehdéll informationsbrevet endast det
jag ansag vara mest vasentligt. Med tanke pa att jag omdjligt kunde veta vad som skulle
ségas i intervjuerna fanns ingen information om férdelar alternativt nackdelar med
medverkan med i informationsbrevet. HR-avdelningen erbjod att informanterna fick
l&mna sina arbetsuppgifter for att delta i studien under arbetstid. Av etiska sk&l beslutade
jag att det inte var aktuellt da arbetsgivaren da skulle kunna identifiera de informanter
som valt att medverka.



Resultat

Resultatet presenteras utifrdn studiens syfte samt fragestillning och
kategoriseras i1 de forutbestimda temaomradena (1) krav (2) resurser (3) friskndrvaro med
underrubriker. Syftet var att undersoka informanternas upplevda arbetsmiljo och
identifiera vad de uppfattade organisationen kunde gora for att 6ka frisknérvaron. For att
besvara syftet formulerades fragestidllningen: Hur upplever de bemanningsanstéllda
operatdrerna pa ett svenskt tillverkningsforetag att de kognitiva, fysiska och emotionella
kraven samt tillgangen pa resurser &r utifran de Jonge och Dormanns (2003) DISC och
vad anser operatorerna organisationen kan gora for att 6ka frisknirvaron?

Tabell 1

Teman och underteman

1. Krav 2. Resurser 3. Frisknédrvaro
1.1 Sprakkunskaper 2.1 Chefer 3.1 Trakasserier
1.2 Deindividualisering 2.2 Lyftverktyg 3.2 Aterhimtning
1.3 Tidspress 2.3 Rotation 3.3 Arbetsrelaterade skador
1.Krav

I informanternas beskrivningar framkom tydlig koherens 1 att arbetet stdllde hoga
kognitiva och fysiska krav samt att kraven blivit mer krdvande med tiden da foretaget
effektiviserat genom att farre operatorer utfor fler arbetsuppgifter. Emotionella krav
identifierades utifran hur informanter talade om sig sjdlva som robotar samtidigt som de
uttryckte en uppgivenhet forenat med sjdlvacceptans over ordvalet och hur de beskrev att
de kénner sig tvungna att “std ut” med sexuella trakasserier for att bibehdlla sin
anstillning.

1.1 Sprikkunskaper. Hilften av informanterna talade om hoga kognitiva krav 1
sin berittelse om att arbetsbeskrivningar till varje arbetsmoment ldses 1 en bullrig milj6.
Arbetsbeskrivningarna anses vara bristfilliga kognitiva resurser med anledning av
sprakbarridrer 1 innehallet. Den daliga matchningen mellan krav och resurser resulterar i
att operatdrerna bygger fel och far kritik av ledningen for sina misstag. Tva av atta
informanter problematiserade ledningens agerande dir ledningen forutsitter att felen
orsakas av fysiska belastningar och dérfor fokuserar pd den fysiska arbetsmiljon.
Informanterna beskrev att de fysiska resurserna inte fungerat da felen uppstar av den
kognitiva belastningen bristfallig informationsbearbetning.

“Samtidigt det finns ingen personal de hjdlpt dig att du ska vara ldrling sd jag
tror att ndgon forklarar for mig vad dr X eller vad som star i X, pd ett bra sdtt.
Samma man ska ldsa nér det sadant ljud dverallt. Det blir littare att man ska
kolla sjdlv och ldsa. For det finns vissa ord eller begrepp man fattar inte vad



betyder det spelar inte, det spelar inte som roll man ska prata svenska hundra
procent eller flytande eller ndgot for vissa grejer man behover inte sdga de
menar sd for det betyder nagot annat kanske.”

1.2 Deindividualisering. Majoriteten av informanterna refererade till sig sjilva
som robotar. Att arbeta som en robot var operatdrernas uppfattning om ett onskvart
beteende fran arbetsgivaren samt en forutsittning for att klara av arbetsuppgifterna.
Informanterna redogjorde for emotionella krav som ingen eller bristfillig
konflikthantering, en standardisering som fOrhindrar beslutsfattande och en
personalpolitik som grundar sig i1 att den som Onskar behalla sin anstdllning besparar
andra sina kénslor. En underliggande gemenskap gavs i uttryck genom att samtliga
atergivanden gavs utifran ett vi-perspektiv.

“Robotar vi vilar inte haha /.../ det dir utarbetat att man ska jobba efter en viss
standardisering. De forvintar dig vara en robot da gor du rdtt. /.../ Vi har typ
regler om allt. Snart har vi regler om vart man far andas och inte haha. Det
dr regler om hur man far std, sitta. Ndr man far gd, inte gd. Hur man ska géra,
inte gora hur man ska ldsa ja allt assd.”

1.3 Tidspress. Samtliga informanter var eniga att det fysiska kravet tidspress var
enormt och avgorande for om de fick behalla sin anstéllning eller inte. I intervjuerna
berittades det om begriansningar i att besoka toaletten under arbetstid da ett sddant besok
inte var inrdknat i arbetsbeskrivningen. Effektiviseringar uppfattades som nedskérningar
och likstdlldes med okad stress. En informant visade sédrskild sympati i beskrivningen om
orsaker till uppségning.

“Ddr finns det krav, mdste klara av takten. Annars blir man sparkad. Det dr
sant, mitt i en ombalansering sparkade man en tjej som inte hann med. Mitt i
ombalanseringen, ingen hade ens stdtt ddr men dom sparkade henne fér hon
héiingde inte med. Elakt.”

2.Resurser

Beskrivningar om otillgdngliga emotionella och fysiska resurser dominerade
intervjuerna med motiveringen att det finns gott om resurser som i praktiken inte gar att
anvinda pa grund av tidsbrist eller radsla for vad som beskrivs som chefers straffpolicy.
Intervjuerna kidnnetecknades av att informanterna upplevde att tillverkningsforetaget lade
mer fokus pa hur arbetsmiljon och effektiviteten framstod snarare dn forutséttningarna
operatdrerna har for en god arbetsmiljo.

2.1 Chefer. Sju av étta informanter talade om en kommunikativ rddsla gentemot
chefer med forklaringen att ledarskapet praglas av maktmissbruk och refererade till chefer
som exklusivt mén. En av informanterna uppmairksammade konsfordelningen pa
tillverkningsforetaget och talade om en 6ppen konsdiskriminering.

“Det forsta tillfillet man beséker X dr de superndjda med att det var cirka
tjugo procent tjejer. Redan ddr ser man att det dr en mansdominerad
arbetsplats. Och att ménniskorna som bdr ledarjackorna ndstan exklusivt dr
mdn 35 plus. /.../ Chefer har en jacka for att visa sin position. Den bdrs vildigt



stolt. Som en maktmarkering. De dr sjilvgoda, ser ner pad folk och det dr
dckligt att se i grupp. Brdnn jackorna.”

Vidare ansag sju av atta informanter att tillverkningsforetaget pastar att chefer finns till
som emotionella resurser vilket inte stimmer 6verens med informanternas uppfattning.
Samtliga redogjorde for exempel om informella regler som forutsétter att operatorer inte
rapporterar komplikationer som uppstdr. Nér operatorer degraderas till foljd av
ifrdgasittande av chefers ledarskap skapas negativa emotionella belastningar. Majoriteten
informanter talade om chefernas maktmissbruk som om det vore allmént kint och att det
ar helt naturligt att operatdrer prioriterar sin anstdllning framfor sina arbetsvillkor. Att
involvera facket uppfattas 16nlost da informanterna &r skeptiska till fackets
handlingskraft. En informant redogér for hur chefer uppmuntrar till arbetssétt som strider
mot arbetsmiljolagen med avsikten att forbattra siffrorna, som uppfattas viktigare én
individen. Vid ett tillfille arbetade informanten pé tvéa chefers initiativ da en tredje chef
noterade arbetssittet och fortydligade att det inte var tillatet.

“Cheferna vill inte kdnnas vid det /.../ om man lyfter ett problem blir man sjdlv
den jobbiga arbetaren /.../ det dr ndstan inldrt att man inte ska géra det, som
jag sa innan, da dr man ett problem. Det dr storre chans att det blir negativt
for en dn en forbdttring. Man kan sdga att det dr sd hierarkiskt att
ledarpositionerna aldrig har fel och om man yttrar ndgot sd fdar man sjdlv
ingen hjdlp istdllet och da gar det ut dver ens eget arbete istdllet. /.../ Min
gruppledare anklagade mig for att jag inte utfort mitt arbete ndr det inte ens
var mitt. Hela gruppen instimde att det var helt fel av henne. Dd blev X arg
och slutade hjilpa mig framover ndr man skulle ha toapaus eller behévde
hjdlp och satte en pad sdmre balanser, arbetspositioner.

2.2 Lyftverktyg. I sju av itta intervjuer framkom att lyftverktyg finns av
ergonomiska skdl for att forhindra arbetsskador och utmattning. Endast en av
informanterna anvinde lyftverktyg och Ovriga ansag att lyftverktygen &r mer
komplicerade dn de faktiska arbetsuppgifterna. Sex av informanterna beskriver hur de
prioriterar att minimera den kognitiva belastningen stress genom att inte anvdnda
lyftverktygen och ddrmed spara tid.

“Just for att det dr tidspressat sa viljer manga, bland annat jag sjilv att inte
anvdnda lyftverktyg for att spara tid.”

Informanterna som anvinder lyftverktyg berittade att det kan ta upp till nio manader for
ledningen att ersétta ett trasigt lyftverktyg. Under tiden blir operatdrerna tvungna att lyfta
tunga delar utan avlastning vilket resulterar 1 negativa fysiska belastningar som ryggont
och utmattning. Att klaga till en chef beskrivs som riskfyllt och att involvera facket
meningslost. Aterigen pdvisas tendenser att operatdrer kompromissar med sina
arbetsvillkor 1 syfte att undvika degraderingar frn cheferna.

“Man kan sdga nej jag vill inte hfta upp den. Men vissa chefer tar sdnt
personligt att du inte vill lyssna pa honom. Sd han kan sdga ok ingen fara jag
kan byta din balans och kan ta dig till virre balanser. Men du kan sen blanda
sig med facket men samtidigt man kéinner inte att facket kommer géra ndgot



’

dat det hdr grejer.’

2.3 Rotation. Bland fem av atta informanter fanns en gemensam uppfattning att
operatorers friskndrvaro hade direkt paverkan pa den fysiska arbetsmiljon. Hog
frisknédrvaro bland kollegor innebir att fler ges mojlighet till rotation med varierande
arbetsuppgifter. Rotationen beskrivs som en ergonomisk resurs som dr beroende av
samtliga kollegors nédrvaro och ska forhindra negativa fysiska belastningar som
forslitningsskador. Vid lag frisknidrvaro forhindras informanternas rotation och de
negativa fysiska belastningarna forstirks d& de arbetar med samma arbetsuppgifter flera
dagar 1 rad utan variation. Vikarier anvénds vid tillfdlle som en alternativ resurs som
underldttar rotationen vid lag friskndrvaro. En av informanterna har observerat att
ledningen motiverar ldsningar av operatorer i veckor med hoga antal fel. Informanterna
beskriver lasning som motsats till rotation. Tillvigagangsséttet gér i linje med samtliga
beskrivningar om att chefer tillimpar straftbetonad maktutdvning.

“Ibland roterar vi om det visar sig vara hoga fel vid fabriken sd laser man och
dd kan man bli ldast pa obestdmd tid /.../ Ja, pd samma balans dag in och dag
ut.”

3.Frisknérvaro

Sju av atta informanter talade om missndjet kring resurserna i arbetsmiljon som
en multifaktoriell paverkan pé friskndrvaron. En av 4tta informanter gjorde direkta
kopplingar mellan fysiska belastningar som ryggbesvér till foljd av krav som inte &r
ergonomiska och minskad frisknédrvaro. Resterande sju hade delade uppfattningar om vad
som péverkade frisknidrvaron med ett underliggande monster att informanter av samma
kon talade om liknande omsténdigheter.

3.1 Trakasserier. Tre av fyra kvinnor talade om hoga emotionella krav utifran att
mén krénker deras réttigheter kontinuerligt utan konsekvenser frén tillverkningsforetaget.
Kréankningarna leder till negativa emotionella belastningar som psykisk ohélsa och de
resurser foretaget erbjuder ar av fysisk karaktir d& ledningen omplacerar kvinnor som
anmaler méan.

“Ar du man gor du hur du vill, ér du tjej fir du akta dig for dckelgubbarna.
/.../ Gubbarna pratar om horor dom legat med mitt under arbetstid. Det dr
fullt av sextrakasserier och ndstan ingen vagar anmdla for da blir man ett
problem hdr inne. Vi har en gubbe pd X exempel han har jobbat 100 ar,
snackar goja med varenda tjej han star med. Jag vet fyra som sagt till. Dom
byter ut tjej efter tjej. Gubben dr kvar och grisar som aldrig forr. /.../ Alla vet,
alla chefer och sa men de skyddar gubbarna.”

3.2 Aterhiimtning. Majoriteten av informanterna var dverens om att rasterna
ansdgs som en bra resurs utifran kognitiva, emotionella samt fysiska element.
Informanterna beskrev att arbetsschemat under arbetspassen &r konstruerat for att
mikropauser inte ska hinnas med. Vid sdrskilda tillfdllen d& utrymme f6r mikrovila finns
skapas den negativa kognitiva belastningen stress istéllet for den positiva fysiska effekten
energi till f6ljd av chefernas forvantningar om konstant aktivitet.



Angaende kulturen kring frisknérvaron var informanterna oense. Tre av tta informanter
visade tecken pa ansvar gentemot sina kollegor avseende hur deras ndrvaro Okade
hanterbarheten av kollegornas fysiska belastning med hjélp av rotationen. Nagra valde att
inte besvara fragan och en hdvdade att kulturen paverkades av det emotionella kravet fran
kollegor att utnyttja foretagets ekonomiska resurser vid tillfalle.

“Ndr jag borjade pd X, sd var jag jétteforkyld en dag och sa kom jag tillbaka,

jag tror det var tvd dagar senare och sd mddde jag bdttre dd skrattade folk dt
mig for att jag inte stannade hemma dom dagarna jag fdar sjuklon. Sd dr det i
hela fabriken. Far du sjuklon dr du hemma, ingen vits att komma tillbaka
innan det.”

Informanterna talade om skillnader i hur de blir behandlade vid sjukdom i relation till
ordinarie anstéllda. Vid sjukskrivning blir informanterna kontaktade av chefer med
patryckningar om att friskanméla sig oberoende hélsostatus. Det kognitiva kravet
patryckningar bidrar till den kognitiva belastningen stress som pédverkar aterhamtningen
negativt.

“Man ser det som vildigt daligt att vara sjuk och vill vara pd jobbet. Och om
man dr sjuk som bemanning sd ringer bemanningscheferna och jagar tillbaka.
/.../ Daligt, dd man forséker vila upp sig och komma tillbaka till arbetet sd fort
som mojligt och dr stressad dver att vara borta redan innan.”

3.3 Arbetsrelaterade skador. Sex av atta informanter talade inte om nagra
bestaende negativa fysiska belastningar till f6ljd av arbetsmiljon. Samtliga sex var under
30 ar, hade inte arbetat pad tillverkningsforetaget i mer dn fem ar och anvénde inte
lyftverktyg. Ovriga tva informanter beskrev bidda bestiende skador varav den ena hade
varit sjukskriven i flera omgangar och hénvisade till den déliga balansen mellan fysiska
krav och resurser.

“Detta dr ju ett tungt jobb for X. Pa min avdelning med min ldngd mdste man.
Assd du kan inte std rakt. Och X skiter la i det. Men det kéinns. Jag har ju fdtt
vara hemma flera gdanger de senaste tvd dren och det dr ju inte ldtt, tappar
inkomst dd ocksd. Det dr inte bra. Ja, de flyttar ju inte pd mig. Jag har sagt
att jag dar X dd kan man inte std pd min avdelningen.”

Samtliga informanters uppfattning var att arbetet dr tungt fysiskt belastande och att det
emotionella kravet social jargong tillsammans med den tidigare ndmnda tidsbristen
paverkar valet att inte anvénda lyftverktyg.

Diskussion

Huvudsyftet med studien var att underséka operatdrers upplevda
arbetsmiljoforhallanden och individhélsa pd ett tillverkningsforetag 1 Sverige och
identifiera vad operatdren uppfattade att organisationen kunde goéra for att frimja
hilsoutvecklingen med avsikt att 6ka friskndrvaron. Informanternas uppfattning om att
de fysiska belastningarna pé arbetsplatsen gav storst konsekvenser pa vilmaende foljt av
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de emotionella skiljer sig fran tillverkningsforetagets egna rapportering och forskningen
om att psykisk ohidlsa dr den dominerande anledningen till sjukskrivningar hos
bemanningsanstillda (Hiinefeld m.fl., 2019; A. Nordstrom, personlig kommunikation, 20
januari, 2020). Utifran informanternas beskrivningar fran de fysiska belastningarna gar
tillverkningsforetagets arbetsvillkor delvis i linje med den trippel-matchande-principen
da det finns bade fysiska och emotionella resurser pd arbetsplatsen. Problemet har
uppstétt da resurserna anses otillgangliga och vara orsaken till de fysiska belastningarna.
Arbetsmiljoproblemen rapporteras inte for att undvika repressalier fran chefer. En
forklaring till varfor informanternas uppfattning skiljer sig fran tillverkningsforetagets
siffror kan vara medvetet eller omedvetet missvisande siffror om varfor operatorer har lag
friskndrvaro. Om ingen rapporterar fysiska belastningar paverkas siffrorna om vilka
belastningar som anses mest forekommande. Foretagets siffror visar pa att operatorer
rapporterar kognitiva och emotionella belastningar framfor fysiska, trots att fysiska
belastningar dominerade intervjuerna. En informant motiverade det med att den som
anviande fysiska resurser i form av lyftverktyg anségs svag gentemot sina kollegor.
Beskrivningen talade for att den sociala statusen var viktigare dn de ergonomiska
pafdljderna vilket kan forhindra operatorer fran att rapportera att de onskar effektivare
lyftverktyg. I sédana fall dr det avgorande om tillverkningsforetaget véljer att arbeta med
den psykosociala instillningen till lyftverktyg istéllet for att endast erbjuda béttre resurser.

Samtliga informanters forslag pd vad tillverkningsforetaget kunde bidra med for
okad frisknirvaro var att tillgingliggora de fysiska resurserna for att minska de fysiska
belastningarna som enligt Siegrist (1996) dr helt avgdrande for god arbetsrelaterad hélsa.
Majoriteten informanters unga alder samt begrinsade anstdllningstid kan vara en
forklaring till att de inte rékat ut for en fysisk bestdende belastning som exempelvis
forslitningsskada med pafoljden lag frisknérvaro. Vidare forskning om hur operatdrers
frisknédrvaro utvecklat sig efter 15 ar ar relevant for att bekrifta eller dementera den
hypotesen (de Jonge & Dormann, 2003).

Svaren pd vad informanterna ansdg tillverkningsforetaget kunde gora for att
framja vdlméende hos operatdrerna paverkades av i1 hur stor utstrackning informanterna
kiande sig deindividualiserade. De som refererade till sig sjdlva som robotar talade inte
om ndgra konkreta forslag for en bittre emotionell arbetsmiljo, med undantag for den
informant som foreslog att chefers jackor skulle brinnas for att ta bort den uppfattade
symbolen for chefernas maktutovande. De fital informanter som refererade till sig sjédlva
som operatorer talade om hur mgjligheten till inflytande 1 projekt 6kade hanterbarheten
avseende emotionella belastningar (de Jonge & Dormann, 2003). Att flera informanter
vittnade om hoga kognitiva belastningar visade pa samband med att majoriteten gav ett
uppgivet intryck i forklaringarna om arbetsmiljon.

Samtliga informanter talade om missnéjet Gver de otillgdngliga resurserna med en
instéillning att de inte hade nagra réttigheter. Informanterna ansag att ledningen skapat de
undermadliga arbetsvillkoren som operatdrer varken kan kritisera eller rapportera. Pa sa
vis hivdade informanterna att tillverkningsforetaget anvdander ménniskor som om de vore
robotar som byts ut vid bestdende skador — utan att behdva fordndra den déliga balansen
mellan kraven och resurserna som uppfattades ligga till grund for de fysiska
belastningarna. Ett fatal informanter ndmnde facket och beskrev resursen som otillgénglig
med forklaringen att facket existerar men inte kan nyttjas pa grund av den beskrivna
straffpolicyn. Att den uppfattade straffpolicyn kring de emotionella belastningarna
sexuella trakasserier géllde exklusivt kvinnliga operatorer gick att tolka utifrdn att
kvinnor som blivit utsatta for konsdiskriminering omplacerades. Utifran Balk m.fl. (2020)
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reviderade forskning om DISC finns det en mojlighet att tillvdgagangssittet med den
fysiska resursen omplacering forhindrar de emotionella belastningarna trakasserier trots
att de &r av olika karaktir och skiljer sig fran trippel-matchande-principen (de Jonge &
Dormann, 2003).

Ett antal informanter ansdg att tillverkningsforetaget aktivt skyddar médn som
trakasserar kvinnor. For att f4 svar pa varfor ménnen inte omplaceras alternativt far en
repressalie hade en studie fran tillverkningsforetagets perspektiv varit relevant. Om
maéannen istéllet omplaceras borde chansen for minskade emotionella belastningar hos
kvinnorna fortfarande vara aktuell tolkat utifrdn den reviderade DISC samtidigt som den
uppfattade straffpolicyn mot kvinnorna undviks (Balk m.fl., 2020). De kvinnliga
informanterna beskrev ocksé hur det stills hdgre emotionella krav pa kvinnor 4n mén pa
arbetsplatsen da kvinnor maste hitta egna tillvigagéngssétt for att undvika de emotionella
belastningarna, som att lyssna pd nidr min talar om sina sexuella umgingen med
prostituerade kvinnor pa arbetstid.

Majoriteten intervjuer kdnnetecknades av beskrivningarna om hur informanterna
ansag att manliga chefer stoltserar med sitt inflytande vilket provocerade informanterna,
trots att tillverkningsforetaget har 25 procent kvinnliga chefer (M. Lorensson, personlig
kommunikation, 7 maj, 2020). Om den ojdmna konsfordelningen avseende de 75 procent
manliga cheferna har ndgot samband med varfor de emotionella resurserna for sexuella
trakasserier inte prioriteras kréver vidare forskning.
Stundtals upplevde jag att informanterna hade forhoppningar om att deras beréttelser via
studien skulle fa spridning som ett rop pa hjilp. Frén en av informanterna upplevde jag
att jag blev tilldelad en redogorelse som bevismaterial mot tillverkningsforetaget om de
tuffa arbetsforhéllandena som operatorer blivit frdntagna réittigheten att ifragasétta. Ju fler
intervjuer jag gjorde desto mer forstod jag att informanterna ville att jag skulle
uppmérksamma varfor balansen mellan krav och resurser ansags dalig.

Med hénsyn till studiens hdga bortfall och fa antal informanter, dar majoriteten
ar under 27 ar och dirmed inte utsatts for det standardiserade arbetets langsiktiga
konsekvenser, bor resultatet inte beaktas som generaliserbart. Kvalitativa studier kan
generellt anses ha svart att etablera en hog validitet. Enligt Kvale (1995) ar validiteten i
kvalitativa studier delvis beroende av forfattarens sitt att kontinuerligt kontrollera olika
aspekter under studiens gang. For att forsoka stidrka validiteten anvinde jag mig av
foljdfrdgor som en kontroll pd de svar fran informanterna som jag upplevde
svarbegripliga. For att systematiskt kunna analysera underlaget med fokus utifran teorin
anvinde jag mig av Braun och Clarkes (2006) ramverk. Howe och Eisenhart (1990) anser
att det rdder en oundviklig konflikt mellan begreppen etik och validitet i kvalitativa
studier. Informanterna och foretaget i denna studie &r anonymiserade vilket enligt
forfattarna genererar ett hogt etiskt virde men resulterar 1 konsekvenser for andra
kvaliteter 1 studien som validiteten. Utifrdn forfattarnas resonemang paverkar detta
informanterna positivt men studien negativt da slutsatser och uppldgg anpassas efter
informanterna och inte utifran vad som &r mest relevant for studien.

Resultatet kan ha paverkats av att de operatdrer som var sjukskrivna under
urvalsprocessen inte dr representerade i studien. Om tillverkningsforetagets siffror
stimmer var majoriteten sjukskrivningar ett resultat av psykosociala belastningar (A.
Nordstrom, personlig kommunikation, 20 januari, 2020). Om sjukskrivna operatdrer da
medverkat 1 studien gar det inte att utesluta att resultatet kunnat gé 1 linje med befintlig
forskning om bemanningsanstélldas vdlméiende (Hiinefeld m.fl., 2019; Lidwall & Olsson-
Bohlin, 2016).
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En av informanternas uppfattningar om frisknédrvaron sérskilde sig frdn de ovriga

da informanten beskrev hur operatorer inte friskanmaéler sig nédr de dr arbetsfora under
den perioden de &r garanterade sjukerséttning. Utifrdn beskrivningen tolkade jag det som
att tillvigagangssittet mojligen blivit en del av arbetskulturen likt en protest mot att
tillverkningforetaget inte  forindrar resurstillgingen. Aterigen Aaterspeglades
deindividualiseringen i informantens citat som beskriver hur kollegor inte ansag att det
var ndgon skillnad om operatdren var pa arbetet eller hemma. Saledes betraktade
informanten att tillverkningsforetaget fokuserade pa att ett arbetsmoment var bemannat
oaktat vem den bemannades av.
Denna studie har bidragit med nya observationer avseende DISC i industrisektorn
(Schonstrom, 2012; von Amelsworth, 2013). Resultatet visar att det 4r avgdrande om de
befintliga resurserna pa arbetsplatsen ar tillgangliga eller inte. Belastningarna dr ddirmed
beroende av om resurserna anvénds eller ej, inte om de finns eller e;j.
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Bilaga 1

Hej!

Ta chansen och var med i en intervjustudie om arbetsmiljon pa X. Intervjuerna tar ca 45
minuter att genomfora och inkluderar fragor kring din personliga uppfattning om vilka
krav respektive resurser som finns pa arbetsplatsen. Det finns inga ratt och fel!
Intervjuerna kommer hallas i ett konferensrum pa X efter ditt skift om du arbetar dag eller
innan ditt skift om du arbetar kvéll.

Man har rétt att valja att inte svara pa fragor man inte vill och att avbryta sin medverkan
nar man vill. Studien gors i samrdd med Psykologiska Institutionen, Goteborgs
Universitet och ar helt frivillig. Ingen ersattning utlovas. Ni som valjer att delta ar helt
anonyma for arbetsgivaren och i studien. Intervjuerna kommer spelas for att jag ska kunna
transkribera materialet (skriva ut och analysera). Ingen annan an jag har tillgang till
ljudfilerna. Efter ssmmanstalld analys raderas samtliga ljudfiler. Vid intresse eller fragor
aterkopplar ni direkt till mig pa jukicmanuela@hotmail.com. Inkludera namn och vilket
skift du arbetar.

Vanligen,

Manuela Jukic Student, Géteborgs Universitet



