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Forord

Varen 1995 tog representanter for foretagshalsovarden pa SAAB Automobil i
Trollhattan kontakt med davarande Enheten for Ergonomi och Psykologi,
nuvarande Ergonomiprogrammet, pa Arbetslivsinstitutet. Det hade fattats beslut
om att man pa den avdelning i fabriken dar tatning av karosser sker skulle ga fran
ett "line-out-" till ett "line-" system, det vill séga fran ett system med ganska stor
frinet for individen att lagga upp sitt arbete till ett system med betydligt mera
begransade paverkansmojligheter. Fran foretagshalsovardens och den lokala
fackforenings sida var man orolig 6ver vilka effekter pa personalens hélsa denna
forandring skulle kunna ha, och man bad darfér om hjalp att géra en utvardering
av arbetsmiljo- och hélsokonsekvenserna av det férandrade produktionssystemet.

Utover att vi kartlagt den fysiska och den psykosociala arbetsmiljén, och
halsolaget hos personalen, fore och efter genomférandet, har vi tagit tillfallet i akt
att skaffa oss mera kunskap om sjalva foérandringsprocessen, om vilka mekanismer
som spelar roll for hur genomfoérandet av férandringen lyckas.

Det &r var forhoppning att rapporten skall kunna bidra till att underlatta
genomforandet av forandringar med ergonomisk inriktning.

Solna i december 1999

Carina Bildt Ann Carlander Kerstin Fredriksson
Leg psykolog, projektledare Foretagsskoterska Leg sjukgymnast

Jan Froberg Stefan Hallén Goéran M Hagg
Psykolog Leg psykolog Docent
Asa Kilbom Stephen Stroud.

Professor Foretagsgymnast, chef
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1. Generell bakgrund

Carina Bildt, Ann Carlander, Kerstin Fredriksson, Jan Fréberg, Stefan Hallén,
Goran M Hagg, Asa Kilbom, Stephen Stroud

1.1 Bilindustrin och Taylorismen

Taylorismens, eller rationaliseringsrorelsens, utgangspunkt kan tyckas lovande.
Malet var att ha laga produktionskostnader och hog kvalitet. For att uppna detta
skulle man i detalj planera, standardisera och kontrollera tillverkningen. De
anstallda bor enligt Taylor véljas ut vetenskapligt och ges detaljerad utbildning for
sina uppgifter for att hoja sin effektivitet. Detta kan uppnas med arbetsfordelning,
funktionellt ledarskap och studier av hur kroppen, handerna och égonen bor an-
vandas for att minimera anstrangningen (Taylor 1916). Arbetsstudierna anvandes
ocksa for faststalla ratta tidsatgangen for olika arbetsmoment och for att hoja
produktiviteten, vilket innebar att man satte [6n i forhallande till producerad
arbetsmangd, med andra ord arbete pa ackord. Inga andra styrmedel behévdes for
att fA manniskan — som av naturen &ar slé och lat — att arbeta hart. Svensk industri
byggdes upp pa taylorismens grunder och Sverige hade storst andel ackordsarbete
i hela den industrialiserade varlden under 1960-talet (Levi 1972).

Bilindustrin har kommit att symbolisera det tayloristiska industriarbetet med sitt
I6pande band, massproduktion, monotona arbetsuppgifter alltsedan T-fordens
dagar. | borjan pa 1970-talet hojdes roster om det inhumana arbetet, "vi ar
manniskor och inte maskiner", vilket fick manga att doma ut Idpande bandet, bade
bland fackforeningar och arbetsgivare. Daliga arbetsforhallanden och det I6pande
bandet gav industriarbetet |ag status och innebar en valdig hdg
personalomsattning. Den kunde vara 100 procent under ett ar pa vissa delar av det
I6pande bandet. Olika projekt drogs igang under 1970- och 1980-talen for att
fornya industriarbetet och trenden var att 6verga fran I6pande band till en icke
linbunden produktion (Berggren 1990). Det mest omtalade och internationellt
uppmarksammade projektet var Volvos fabrik i Uddevalla, men det férekom
Overallt inom bilindustrin, bland annat i tatningshallen vid SAAB i Trollhattan,
som overgick till icke linbunden produktion i fasta parallella stationer 1985
(Forslin 1990). Under bdrjan av 1990-talet 6kade arbetslosheten till tvasiffriga tal
och personalomsattningen (vilken hade varit en av de framsta drivkrafterna till de
nya arbetsformerna) kom néastan att upphéra. Inom bilproduktion och annan
industriell massproduktion finns idag i princip tva mojliga ldsningar nar man skall
organisera arbetet, det [o6pande bandet eller parallella fasta stationer som innebar
att flera operatorer gor samma sak sida vid sida istéllet for olika saker efter
varandra, vilket ger nagot langre monteringscykler och storre méjligheter att
arbeta stillastdende. Parallella fasta stationer i en icke linbunden produktion, med
sin inneboende mojlighet till viss frinet, var det ledande konceptet under 1980-
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talet. FOr den som aldrig arbetat i en fabrik kan skillnaden verka obetydlig, men
skillnaden mellan att vara direkt styrd av en lina och upprepa exakt samma
moment med nagon minuts mellanrum och att sta pa en fast station med majlighet
till att arbeta upp en buffert som man sjalv kontrollerar kan vara stor. De senaste
artiondenas diskussion om forbattrad psykosocial arbetsmiljo har dock kommit i
bakgrunden idag och styrning och kontroll har aterkommit i en nytayloristisk anda
med hogre produktionstakt och monotona arbeten som resultat.

1.2 Beskrivning av tatningshallen fore och efter forandringen

1.2.1 Arbetsuppgifter

Pa den undersokta avdelningen, tatningsavdelningen; sysslar man med tatning av
bilkarosser. Bilarna kommer fran karossfabriken och tatas forst med hjalp av
robotar. Darefter sker vid tatningsavdelningenmanuell efterbearbetning av de

lagda tatningsstrangarna och ytterligare manuell applikation av ny tatningsmassa,
vilken i sin tur ocksa efterbearbetas. Den manuella applikationen av titmassa sker
med hjalp av en sprutpistol med ett ldangsmalt rérformat munstycke som dras i
kontakt med underlaget 6ver de ytor dar tatningsstrangar onskas. Detta sker framst
runt dorrar och luckor. Stora krav stélls pa att tatningsstrangarna ar ratt doserade
och att titmassa inte kladdas ut pa angransande ytor. Efterbearbetningen bestar
framst i att lagda strangar jamnas ut med en liten pensel samt att 6éverflodig massa
avlagsnas. Ett acceptabelt utforande kraver stor manuell skicklighet och tar flera
manader att lara in.

Fardigheterna &r ocksa lagesberoende sa att olika utrymmen kraver sin speciella
teknik. Man kan heller inte utan vidare byta sida pa bilen utan att speciellt tréna in
de nya rorelsemonster som spegelvandningen medfér. Forutom de rena
tatningsmomententrustas bilen med en del I16sa detaljer som t.ex. mattor,
pluggar, maskeringar och stag.

1.2.2 Arbetsorganisation

Fram till industrisemestern 1997 gjordes detta arbetsmoment i ett sa kallat. "line-
out- system”. Bilarna tatades i ett antal parallella arbetsstationer, "fickor”, dar tva
personer gjorde var sin halva av en bil i sin helhet. Bilen stod pé ett hoj och
sankbart saxbord. Organisationen var sadan att de flesta hade en bestamd partner,
oftast med matchande langd, och ofta ocksa en bestamd sida av bilen att arbeta
vid. Operatdrerna bestallde sjalva fram en ny bil nar den gamla var klar.

Vid omorganisationen av arbetet byttes det davarande systemet ut mot ett sa
kallat "line-system”. Detta utrustades med arbetsstationer, "paletter”, pa vilka
bilarna star med en cirka en meter bred yta runt om for operatorerna att sta pa. De
ar sa konstruerade att de som arbetar bade kan reglera bilens hojd 6ver paletten
och langs bilens langsidor, samt sin egen arbetshojd i forhallande till bilen.
Omfanget i hojdregleringen av bilen ar avsevart storre an tidigare. Paletterna ror



sig sakta framat (ca 6 cm/s) och denna hastighet kan inte paverkas av
operatorerna. Dock finns nddstopp. Line-systemet innebar aven att arbetet delas
upp i stationerArbetet utfors sa att en person gor ett visst moment pa alla bilar.
Under en arbetsdag arbetar varje person vid hogst 4 olika stationer. Det finns
inalles 37 stationer. Utrustning i form av sprutpistoler med tatningsmassa finns
upphéangd vid varje arbetsplats i en anordning som har en viss flexibilitet, dvs. kan
dras med en bit langs matarbandet. Ovrig utrustning hamtas av varje arbetstagare
fran ett forrdd 25 meter bort, och forvaras vid arbetsplatsen. Bilarna matas fram i
en forutbestamd takt (39 bilar i timmen), och arbetsmomenten utfors i en bestamd
ordning. Tidsatgangen foér varje moment varierar men ar max 90 sekunder.
Arbetsstationerna innebar mycket olika belastning pa kroppens strukturer. Vid
vissa stationer dominerar mera dynamiska kroppsrorelser, medan arbetet & mera
uttalat statiskt vid andra.

1.2.3 Grunden fér bildandet av de gamla och nya arbetslagen

Tatningshallens gamla informella och tidvis formella organisation med
uppdelning péa fonstersida och vaggsida var en grund for indelning i lag. En andra
indelning var olika par som hade personlig langd som framsta utgdngspunkt, men
aven val av arbetskamrat, anstéllningstid och kén férekom som kriterium for
parindelningen. En konflikt i gamla hallen var att operatdren kunde paverka vilken
karossmodell som kom genom en signal till systemet for karossbyte. Detta innebar
att den fardiga karossen lamnade arbetsplatsfickan och en ny kaross kom till ledig
arbetsplatsficka. De som sttt pa fonstersidan anklagade vaggsidan for att utnyttja
denna insyn for att avvakta till den minst arbetskravande modellen kom. For att
motverka detta hade man byggt en extravagg som skulle forsvara for operatéren
att se vilken karossmodell som ldAmnade linan for tatning utanfor linan.

| den gamla organisationen med line-out-produktion var operatdrerna indelade i
arbetslag om 10-12 personer varav en var lagombud. Dessa grupper var i flera fall
vilande da de inte hade sa stor organisatorisk betydelse eftersom operatorerna
arbetade i fasta par, ofta med bestdmd hdger eller vanstersida, som formats for
flera ar sedan.

| den nya organisationen ar 7-8 operattrer indelade i arbetslag med tva
lagombud som delar pa lagombuds-uppgiften. Arbetslagen ansvarar for 3-4 rorliga
arbetsstationer, paletter, som operatdrerna roterar mellan under arbetsdagen.
Lagombudet ska kunna utfora alla arbetsuppgifter inom lagets arbetsstationer,
kunna introducera ny personal, vara val fortrogen med kvalitetsmalen och
standardiseringen och aven vara lagets sprakror. Han/hon skall pa ett konstruktivt
satt kunna mota ovantade problem, vara avlosare och ersattare och bemanna lagets
stationer. Lagombudets uppgift ar ocksa att vara kontaktperson mellan laget,
arbetsledning, fabriksledning och med andra avdelningar som fungerar som
tatningshallens "kunder" och "leverantdrer” inom fabriken.



1.3 Intentionerna med férandringen

Forandringen av produktionssystemet/produktionssattet genomfoérdes darfor att
man behdvde Oka sin produktionskapacitet och likasa ha kontroll 6ver ordningen
pa bilarna genom hela tillverkningssystemet. Tatningshallen, som den sag ut och
det séatt pa vilket arbetet var organiserat tidigare, var en propp i systemet. Man
kunde inte 6ka genomflodet av karosser, och darigenom fa en hogre kapacitet i
hela fabriken.

Ambitionen med den nya arbetsorganisationen var fran forberedelsestadiet att
operatorerna skulle fa ett storre arbetsinnehall, att varje individ skulle kunna
utfora alla arbetsuppgifter i nya tatningshallen. De nya arbetsplatserna, de rorliga
paletterna, skulle fa en ergonomiska utformning sa att tatningsarbetet skulle kunna
utforas pa ett mindre pafrestande satt an tidigare.

1.4 Syftet med utvarderingen

Foljande fragestallningar skall belysas:

¢ Vilka individuella och organisatoriska faktorer underlattade, respektive
forsvarade, forandringsarbetets genomférande och personalens acceptans?

¢ Innebar den férdndrade arbetsorganisationen en mer optimal férdelning av
arbetspauser och en stdrre variation i arbetet?

¢ Innebar férandringen att de psykosociala arbetsvillkoren férandrades?

e Innebar den forandrade arbetsplatsutformningen att arbetsstallningarna blir
mera gynnsamma?

¢ Vad fick produktionsférandringen for konsekvenser for halsa, valbefinnande
och upplevda belastningsforhallanden?

1.5 Rapportens upplaggning

Utvarderingen av forandringen i tatningshallen bestar av fyra delstudier. Den mest
omfattande delstudien &r analysen av forandringsprocessen (kapitel 2), dar bade
information ldmnad av operatérerna och av ledningens representanter har
analyserats. Forandringar i forekomst av besvar fran rorelseorganen behandlas i
kapitel 5. Dessa forandringar diskuteras sedan i relation till resultaten i de tva
foregdende kapitlen som behandlar fysiska arbetsvillkor (kapitel 3) och
psykosociala arbetsvillkor (kapitel 4). Rapporten avslutas med nagra
sammanfattande slutsatser i kapitel sex.



1.6 Datainsamling och analysmetoder

1.6.1 Studiegruppen

Studiegruppen utgjordes av 58 operatdrer — 33 kvinnor och 25 man — som
arbetade pa tatningsavdelningen. Samtliga hade fyllt i frageformularet, som
beskrivs i stycke 1.6.3, vid bada tillfallena. Medelaldern péa tatningsavdelningen
var bland kvinnorna 39.1 ar (standardavvikelse, sd, 8.7 ar) och bland méan 32.5 (sd
9.6 ar). Av kvinnorna hade 55 procent och av méannen 40 procent folkskole- eller
grundskole-utbildning, alternativt yrkesskola. Resterande hade
gymnasieutbildning, med undantag fér en man som aven hade
universitetsutbildning. Over 90 procent av kvinnorna och tva tredjedelar av
méannen hade yrkesarbetat mer an tio ar. Over halften av kvinnorna och en
fiardedelav mannen hade arbetat mer an tio ar i tatningshallen.

1.6.2 Kontrollgruppen

Kontrollgruppen utgjordes av 33 operatdrer — 5 kvinnor och 28 mén — som
arbetade i karossverkstaden. P& denna avdelning skedde ingen ombyggnad eller
nagon omorganisation av arbetet under den aktuella tidsperioden.
Arbetsuppgifterna pa kaross-avdelningen bestod av laddning av platdetaljer,
slipning med slipmaskin samt punkt- och kortvagssvets. Medelaldern pa
karossavdelningen var bland kvinnorna 34.8 ar (sd 9.4 ar) och bland mannen 33.5
ar (sd 9.3 ar).

Utbildningsnivan i kontrollgruppen var nagot hdgre bland kvinnorna &n vad den
var i studiegruppen. Tva tiondelar av kvinnorna och knappt en tiondel av mannen
hade folkskole- eller grundskole-utbildning, alternativt yrkesskola. Antalet
yrkesverksamma ar skilde sig inte mycket fran antalet i studiegruppen. Tre
fijardedelar av kvinnorna och drygt hélften av mannen in kontrollgruppen hade
yrkesarbetat mer an tio ar, och till storsta delen pa SAAB. Daremot hade de alla
arbetat mindre an tio ar pa karossavdelningen.

1.6.3 Datainsamling och bearbetning

Data samlades in vid flera tillfallen under studiens gang (bild 1.1). Datainsamling
och analysmetoder som ar gemensamma for flera delstudier beskrivs nedan. Ovrig
datainsamling och analys beskrivs i respektive kapitel.

Data om fysiska och psykosociala arbetsvillkor, samt om besvar i rorelse-
organen, samlades delvis in med hjalp av ett frageformular. Fragorna som
anvandes har till 6vervagande delen anvénts i andra studier (Hagberg och
Hogstedt 1993, Hultgren 1996). Kontrollgruppen erholl samma enkat som
studiegruppen forutom att fragorna om konsekvenserna av forandringen strukits.
Datainsamlingen skedde vid tva tillfallen, fore och efter férandringen av
organisationen. Formularen fylldes i forsta gangen mars-april 1997, dvs. nagra
manader fore semesterstangningen och flyttningen till de nya lokalerna. De fylldes
i under raster eller andra pauser under arbetsdagen med mdjligheter till hjélp och



stod av foretagshalsovarden, alternativt togs med hem till bostaden och
aterlamnades snarast mojligt. Det andra tillfallet var mars-april 1998 da
forandringen var genomford sedan tio manader, och den allra forsta tidens
inkérningsproblem 6vergatt till mer normala arbetsforhallanden. Utdelandet
skedde under arbetstid men fylldes denna gang i hemma. Enkéaterna aterlamnades
dagen efter till personal fran foretags—halsovarden. De personer som var
franvarande fick sina enkater hemsanda per post.

Fore Under tiden Efter

Intervjuer angdende férandringsprocessen

majljuni 1997 oktober 1997 mars/maj 1998

Gruppdiskussion om psykosociala arbetsvillkor

oktober/december 1997

Frageformular om fysisk och psykosociala arbetsvillkor, samt besvar i rorelseorganen

mars/april 1997 mars/april 1998

Observation och matning av fysisk exponering

februari/mars 1997 mars/april 1998

Registrering av sjukskrivning och besok hos foretagshalsovarden

januari-juni 1997 januari-juni 1998

Figur 1.1 Datainsamlings-tillfallen under studien

Inalles 90 frageformular delades ut vid forsta enkattillfallet (1997) till
studiegruppen. Av dessa fick man in 78 ifyllda formular, (87%). Eftersom
deltagandet var frivilligt behévde man inte ange skal for att inte delta. 58 personer
av de 78 fran studiegruppen som fyllde i frageformularet forsta gangen (74%)
besvarade frageformularet bada gangerna. Bortfallet berodde dels pa att flera
operatorer bytte arbete mellan enkattillfallena och dels pa att nagra inte ville delta
vid uppfdéljningen. Intresset att delta i undersékningen inom kontrollgruppen var
svagt ( ca 50%) och darfor var de resultat som bearbetats for denna grupp inte
enbart grundade pa svar fran personer som deltagit vid bagge enkattillfallena. Ett



skriftligt foljebrev medféljde enkaterna dar det betonades att deltagandet var
frivilligt och att man nar som helst kunde bestamma sig for att inte delta langre.
Det betonades att full anonymitet garanterades och att all redovisning skulle ske
pa gruppniva. Enkaterna och foljebrev fanns tillgangliga aven pa finska. Vid
analyserna av forhallandena fore och efter forandringen har de nyanstallda
uteslutits.

Vid jamforelser av olika grupper och vad det galler enkatsvaren fore och efter
forandringen anvandes metoden "Differenser mellan Proportioner”, som &ar avsett
for signifikans-testning av klassindelat material (Gardner 1989). For att studera
resultatens tillforlitighet beraknades 95-procentiga konfidens-intervall. | de fall
dessa ej inkluderade noll ansags skillnaden statistiskt signifikant. For bedémning
av matresultaten anvandes parade t-test. En signifikans-niva pa p<0.05 anvandes
som kriterium for att bedéma om férandringarna var statistiskt signifikanta eller
ej.
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2. Forandringsprocessen

Stefan HallénJan Fréberg

2.1 Inledning

Arbetslivet omvandlas i en allt snabbare takt. SAAB:s aktuella omorganisation var
avsedd att leda till htgre produktivitet samt battre kvalité pa producerade bilar.
Organisationens, gruppens och individens kompetens att genomféra goda
forandringsarbeten har blivit en 6verlevnadsfraga for foretagen. Konkurrens-
fordelarna finns i foretagens organisation av arbete och formaga att ta tillvara de
anstalldas engagemang och intresse att utveckla de nya arbetssatten. Mycket kraft
laggs ned pa att utveckla modeller kring forandringsarbete och arbetssatt som ger
Onskat resultat och som skapar varaktiga effekter vid omorganisationer (Stjernberg
1993).

Pa grund av att forandringar blir vanligare, och tidsramarna alltmer pressade,
tenderar detta att leda till att forandringar organiseras pa ett rutinmassigt vis. |
stort sett fardiga lI6sningar levereras till berérd personal, vilket ofta skapar
misstanksamhet och motstand mot det nya.

2.1.1 Forandringsarbete

Det finns manga olika sétt att organisera forandringsarbete pa. P4 samma sétt som
ett foretag kan valja bland flera mdjliga organisationsformer som passar den
produktion man har sa finns samma valmogjligheter nar man skall ta itu med
forandrings- och utvecklingsuppgifter. Detta arbete kan organiseras traditionellt
med en stark specialisering mellan nivaer och funktioner. Férandringsarbetet kan
ocksa laggas upp sa att anstallda sysslar med flera uppgifter, har battre dverblick
och kan folja arbetet under stora delar av forandringsforloppet. Konsekvenserna
av hur man organiserar foérandringar blir stora. Dessa konsekvenser ar dock svara
att noga overblicka och beskriva pa féretags- och individniva. En val genomférd
forandringsprocess ar ett unikt tillfalle att skapa engagemang och ny kompetens
hos de anstéllda, att tilgodose personalens behov av stimulans och utveckling. En
illa skott process kan skapa misstanksamhet, besvikelse, bestdende konflikter och
en Okad distans till foretaget.

Valet av forandringsstrategi far konsekvenser for hur val foretaget kan utnyttja
personalens resurser i vidare mening i framtiden. En bred medverkan gor att de
anstallda kan anvanda sina vardagserfarenheter for att paverka sin och verksam-
hetens framtid. Erfarenheterna kan sattas in i ett sammanhang och bidra till att
forandringen blir realistisk. Det skapas en positiv kénsla av att ens erfarenheter ar
nagonting varda. De anstalldas deltagande i forandringsarbetet betyder att de kan
fa battre 6verblick Gver sin arbetssituation och kan kontrollera den battre. Man kan



saga att sattet att genomfora forandringen paverkar det slutliga resultatet (Bjork
1990, Rendahl 1995). De senare arens tankar om ett 6kat deltagande i férandringar
innebar att alla kategorier anstéllda blir inblandade i férandringsarbetet betydligt
tidigare.

For de flesta foretag ar det viktigt att utveckla sin férandringsstrategi och att ut-
vecklas mot standig rorelse, férandring och dynamik. For detta behdvs manniskor
som har en hog grad av forandringskompetens pa bade individ, grupp och
organisationsniva.

Aronsson m fl (Aronsson 1995) menar att férandringskompetens kan delas in i
en individuell, en gruppkompetens och en kollektiv kompetens. Deras tankar utgar
fran projektledares erfarenheter i 300 Arbetslivsfondsprojekt. Uttryck for
gruppkompetens ar enligt forfattarna flera saker, bland annat att kunna balansera
mellan kollektiva krav och individuella behov sa att olikheter kan tas tillvara.
Konsten att skapa 6ppenhet och férmaga till kommunikation samt samarbete och
socialt stod ar andra kannetecken pa gruppkompetens. Det &r naturligt i en sadan
grupp att hjalpa varandra och man upplever férdelarna med samarbete bade for
egen del och foér gruppens effektivitet. En uppgiftsorientering som balanseras mot
gruppmedlemmarnas sociala behov kan ses som ett uttryck fér gruppkompetens.
Gemensam problemldsning &r ett annat inslag.

Processen i samband med férandringen &r alltsa lika viktig som innehallet.
Kompetensen hos verksamheters ledningar bor vara att skapa goda forutsattningar
for personalens aktiva mederkan. Det gar inte att forandra en verksamhet utan att
ha en hog grad av engagerad personal. Det racker inte heller med tillit fran
ledningen gentemot personalen utan personalen maste ocksa ha fortroende for
ledningen.

2.1.2 Teorier om forandringsarbete

En férandringsprocess med ett brett deltagande ar svarare att forutse och innefattar
en paverkan fran de anstallda som delvis kan leda forandringen i en annan riktning
an vad ledningen ursprungligen hade tankt sig. En bred ansats vacker en dnskan
hos deltagarna i processen att se resultat av det egna deltagandet. Denna 6nskan &ar
en av styrkorna i breddansatsen. Karltun (1996) raknar upp en rad fordelar och
nackdelar med brett deltagande i férandringsprocesser, bland annat att det
beframjar aktivt deltagande i férandringsarbetet och leder till en spridning av
kunnande, men ocksa att det kraver stdd, resurser och noggrann planering, och
darmed krava bade tid och ekonomiska resurser.

Forandring i en organisation kan beskrivas ur ett tekniskt rationellt perspektiv,
som en strategisk forandring dar man gar fran ett tillstand till ett annat. Sjalva
dvergangen kan betraktas i en ny organisationsplan som ett steg fran A till B.
Utgangslaget beskrivs i en diagnos och det 6nskade tillstandet kan beskrivas som
malet for forandringen i valdigt konkreta termer. Det som pa papperet kan se
rationellt och sjalvklart ut blir ofta i praktiken bade betydligt mer komplicerat och
energi/tidskravande an man nagonsin tankt sig.



2.1.3 Individuell forandringskompetens

| dagens samhaélle sker standiga forandringar i arbetslivet, aven inom traditionella
verksamheter. Forandrade produktionsprocesser och darmed férandrade
arbetsuppgifter staller krav pa forandringskompetens hos individerna. Att kunna
anpassa sig till férandrade krav i arbetet ar absolut nédvandigt.

Forandringskompetensen &r inte en avgransad férmaga utan nagot som beror
hela personligheten sasom identitet, medvetenhet, sjalvfértroende, ansprak,
varderingar och framtidstro. Férandringskompetensen hos de berérda individerna
ar en avgorande faktor for ett lyckat genomférandet av en férandring.
Utvecklingen av den individuella férandringskompetens &r beroende av personliga
egenskaper och av vilka faktorer i omgivningen som motiverar eller hindrar.
Stodjande faktorer i omgivningen vid utvecklande av individuell
forandringskompetens ar effektivitetskrav, decentralisering, hog kvalitet och ny
teknik. Hindrande faktorer i omgivningen kan vara kortsiktig rationalisering,
centralisering, en patriarkal maktstruktur eller ett hardnande samhallsklimat. Att
skapa en organisation med stor individuell forandringskompetens underlattas av
en kollektiv forandringskompetens vars motivation och medel ar integration av
olika funktioner, kundstyrning, 6ppenhet, kommunikation, demokratiska chefer
och aven den kollektiva sammanhallningen som ger 6kad motivation och
delaktighet med dess moten, natverk, protester och facklig aktivitet.

En organisationsforandring &r en social process som omfattar manga anstallda.
Den langsiktiga karaktaren i sociala férandringsprocesser forutsatter talmodighet
hos framforallt chefer eftersom langsiktiga ansatser kommer i konflikt med tryck
fran omgivningen att pa kort tid astadkomma forbattrade resultat eller att den nya
enheten snabbt blir fullt produktionsduglig (Aronsson 1995).

2.1.4 Forandringsstrategi och ekonomi

En frdga som aktualiserades i den nu genomférda studien ar hur villkoren for
utformningen av en férandringsprocess forandras i samband med stabiliteten eller
brist pa stabilitet av foretagets ekonomi. Denna fraga har stor aktualitet i samband
med SAAB da foretaget under en langre tid redovisat forluster. Det finns en
tendens att ga tillbaka till mer handfasta och rationella férandringsstrategier i ett
svart ekonomiskt lage. Man kanske da mer ser till en kortsiktig vinst an till en mer
uthallig langsiktig fordel i sin forandringsstrategi.

Ovanstaende tankar kring férandringsprocesser utgér en ram inom vilka
resultaten sedan diskuteras. Fragestalliningen i denna del av studien &r vilka
individuella och organisatoriska faktorer underlattar, respektive forsvarar
forandringsarbetets genomférande och personalens acceptans.
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2.2 Metod

2.2.1 Intervjuer

Arbetet med att studera férandringsprocessen genomférdes med hjélp av
intervjuer vid tre tillfallen. | enkaten stalldes ocksa tre fragor som berérde
operattrernas upplevelse av foérandringen (beskrivna i appendix 1). Till vart
forfogande hade vi ocksa en del SAAB-dokument, sdsom protokoll fran fackliga
forhandlingar och beredningsgrupp, QLEH-konceptet (kvalitétsarbetsmanual)
mm. Vid tillfalle ett genomfordes enskilda intervjuer i maj/juni —97 (fore
forandringen) med sju arbetslag och 43 operatorer. Intervjuer genomfordes da
aven med de tva arbetsledarna i tatningshallen samt med malerichefen, bitradande
malerichefen samt davarande produktverkstadschefen, liksom med
beredningschefen och en konsult. Vid tillfalle tva gjordes intervjuer med sju
arbetslag i oktober 1997 (nar man startat upp den nya tatningshallen efter
sommaren). Dessa intervjuer genomfordes med ett lag i taget och spelades in pa
band. Syftet med intervjuerna var att fa en bild av processen ganska tidigt efter det
att man gatt in i den nya organisationen. Vid tillfalle tre genomfordes enskilda
intervjuer med 33 operattrer 1998 samt intervjuer med tva arbetsledare samt med
malerichefen och en nytilltradd produktverkstadschef under perioden mars-maj
(n@r den nya organisationen satt sig).

Under databearbetningen, efter sista intervjutillfallet, hade vi en sittning med
arbetsledare och lagombuden pa varje skift, en timma vardera. Malet var att soka
ytterligare data samt att validera de underhandsresultat vi kommit fram till sa
langt. De kompletterande synpunkter vi fick vid detta tillfalle har lagts in i
resultatdelen.

Urvalet av de 7 arbetslagen utférdes genom lottdragning fran de 10 befintliga
lagen. Déarefter intervjuade vi de personer som var i tjanst i laget och intentionen
var att félja lagen over tid. Det visade sig vid tillfalle tre att flera operatérer hade
gatt over till andra lag och att nya hade tillkommit. VVar policy var att folja de
individer vi samtalet med fran borjan varfor inga nya togs med vid det tredje
tillfallet samt att det blev en lite annorlunda arbetslagsférdelning &n den ur-
sprungliga.

Infor intervjuerna utarbetade vi en plan eller intervjumanual 6ver de omraden vi
uppfattade som viktiga och centrala. Denna uppfattning bottnar i teorier kring for-
andringsarbete och fran tidigare liknande undersokningar. Manualen var mer en
vagledning 6ver omraden som samtalet borde tacka av och inte ndgot som till
punkt och pricka foljdes. | samtalssituationen ar det viktigt att vara lyhord for
tankar, nya idéer och uppfattningar som fordjupar eller ersatter de man hade i
intervjumanualen. Det handlar om att skapa en trygg och trovardig miljé runt
sjalva samtalet for att lyckas fa fram sa mycket vardefull information som mojligt.

Syftet med den kvalitativa forskningsintervjun ar att beskriva och tolka de
teman som férekommer i intervjupersonens livsvérld. Analysen och tolkning av
kvalitativa intervjuer ar en arbetskravande och omsténdlig process da man vid
sadana intervjuer maste gora all strukturering av materialet/informationen efter det
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att intervjuerna ar avslutade. Uttolkningarna av intervjuerna har genomforts
genom att intervjuarna i dialog med varandra har testat de utsagor som kom fram
under samtalen och de tolkningar av dessa som intervjuaren hade gjort (Kvale
1997, Holme 1991).

2.3 Resultat

2.3.1 Operatorernas syn pa férandringsprocessen

De nya arbetslagen bildades i den gamla tatningshallen. Tillvagagangssattet vid
bildandet var att varje operator fick skriva ner pa ett papper vilka personer
han/hon absolut inte kunde tanka sig ingd i samma arbetslag som. Sedan
sammanstallde arbetsledarna tillsammans med lagombuden vilka personer som
skulle inga i lagen och lamnade ifran sig ett forslag. Det blev tre versioner av
lagindelningen innan den var klar och accepterad. Under och efter sjalva
omstallningen kunde delar av denna indelning férandras utan att man i lagen
egentligen riktigt visste varfor. Man uttryckte intresse for att veta vad orsaken var
till dessa foréndringar. Det kanske fanns personliga skal for enstaka operatorer att
byta grupp, skal som de 6vriga i lagen inte fick ta del av. Férandringar i lagens
sammansattning genomférdes av arbetsledarna och man flyttade ut lagvis i nya
tatningshallen.

Vad visste man da om de nya arbetslagen? Svaren varierar en hel del. Dels
tyckte man att idén med arbetslag var bra eftersom det underlattar
kommunikationen, det gav en informationsférdel. Meningen med lagen var att
man skulle ansvara for ett visst omrade, men man visste inte riktigt hur detta
omrade skulle komma att se ut eller vad det skulle innehalla. Man trodde ocksa att
lagen skulle komma att 0ka engagemanget. | mindre lag blir det lattare med
aterforingen om det uppstar fel i produktionen, men samtidigt 6kar pressen péa den
enskilde individen i gruppen. Nagra forvantade sig att sammanhallningen skulle
bli starkare i mindre lag. Nagra hoppades att laget skulle fa arbeta en vecka pa
lagets omrade och darefter fa rotera till nasta lagomrade. Flera uttryckte att
pappersflodet kring arbetslagen fére omorganisationen var stort. Det handlade om
diverse statistik, till exempel kvalitetsuppfdljningar, som framférallt lagombuden
ar sysselsatta med. Det negativa nagra forvantade sig var att lagen skulle
konkurrera med varandra pa ett destruktivt satt pa linan. Man trodde vidare att det
kunde bli enformigt med samma individer i laget hela tiden och att man kunde
forlora mojligheten att ha kontakt med och lara kanna hela skiftet. Som nagra
uttryckte det sa fanns risken att man genom lagindelningen och line-arbetet skulle
bli avskarmade fran varandra, och isolerade gentemot andra grupper. Flera stycken
visste inte riktigt vad som var meningen med arbetslagen och uppvisade litet
engagemang i fragan.

Bade innan och efter omorganisationen hade man tid avsatt for lagmoten. Den
avsatta tiden var 15 minuter per vecka och lag. Det var bestamt vilka dagar och
tider som dessa moten skulle ske. Bade innan och efter omorganisationen
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uttryckte operatdrerna mycket entydigt att dessa lagmoten sallan kom till stand.
Skalen man angav var att det ar svart att hinna med, att man ligger efter antalet
planerade bilar mm. Lagméten skedde i ungefar halva den omfattning som var
planerad.

Syftet med lagmoten var enligt SAAB att: "Regelbundna lagmdéten ar vasentliga
for god kommunikation. Dessa ska i mojligaste man hallas pa ordinarie arbetstid.”
Har var det tankt att ta upp frdgor som berér det interna samarbetet i laget, om
man hade nagra problem, kvalitetsfragor, forbattringsforslag och
informationsspridning mm. Men enligt de resultat vi erhallit skedde inte denna
kommunikation i den omfattning man planerat for. Manga av operatorerna sag
detta som en stor brist och kédnde besvikelse 6ver dessa uteblivna moten av minst
tva skal. Dels fick man inte tillrackliga mojligheter att kommunicera sina fragor
inom laget, och dels tyckte man att handhavandet av lagmétestiden tydde pa att
man fran ledningens sida inte menade sa mycket med sina uttalanden om att
lagmotena ar vasentliga for produktionen. En avgdrande orsak till att lagmotena
inte blev av var att man inte producerade tillrackligt antal bilar, och darfor inte tog
sig tid till métena.

Manga av operatorerna uttryckte att nar lagméten val kom till stand skedde
detta med kort varsel och aktiviteten var ostrukturerad. Om lagmdétena blev av
berodde pa hur man Iag till med produktionen och pa tillgangen av bilar i
kommande led av produktionen. Det fanns till och med exempel pa lag som inte
alls samlades vid den lagmotestid som faktiskt hade avsatts. Lagmotestiden var
enligt planeringen forlagd i anslutning till en rast, och det hande ofta att till
exempel kafferasten blev forlangd pa lagmétestidens bekostnad. Forslag till
amnen for lagmotet kom ofta fran arbetsledarna. Det fanns ett stort hinder for
effektiva lagméten och det var att det rent fysiskt inte fanns nagra bra lokaler for
grupperna att samlas i. Nagon grupp hade hittat en "skrubb”, andra anvande det
gemensamma pausrummet dar det da kunde samlas flera grupper samtidigt, och
ater andra samlades i anslutning till lagets hemmayta pa linan. Dessa
forutsattningar tyckte operatdrerna inte bidrog till att stimulera kommunikation
kring arbetet och samspelet i lagen. Nagra enstaka personer uttryckte att man
lyckats klara av att samtala under arbetets gang och darfor tyckte att behovet av
lagméten inte var sa stort.

Uppfattningarna om arbetslagen efter férandringen var att det hade skett en
utveckling mot stérre sammanhallning och battre laganda. Laget arbetade
koncentrerat pa en relativt liten lagyta och hade ansvaret for ett antal bestamda
stationer med ett visst arbetsinnehall.

Rotationen inom laget fungerade val och det sociala stédet och stamningen
inom lagen var i de flesta lagen god. Beroendet mellan operatdrerna i respektive
lag hade Okat. Var nagon sjuk, trétt eller av nagon anledning inte kunde arbeta for
fullt s paverkade detta de dvriga mer &n tidigare. Samarbetet var pa satt och vis
bade svarare och lattare. Det stalldes storre krav pa operatdrerna att fungera ihop,
att tillsammans kunna I6sa sma vardagliga motsattningar, men beléningen inom
laget blev stor om man lyckas. Beldning i form av gott samarbete, k&nsla av
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samhdrighet och upplevelse av stdd i det dagliga arbetet nar det gick trogt for en
enskild gruppmedlem patalades. Gruppen kunde i de perioder nar den fungerade
som bést vara en buffert mot stress. Var det sa att nagon till exempel hade ont i
ryggen kunde man erhalla en lattare station inom laget, det var enklare att fa
avlosning.

Effekten hade aven blivit sddan att man kunde uppleva det stressande att vara
sjukskriven, eftersom man visste att de andra i laget fick arbeta hardare da.

Nagra nya arbetsuppgifter utanfor tatningen hade inte tillférts lagen och opera-
torerna var bundna till stationerna inom lagets omrade. En av intentionerna med
forandringen var att tillféra nya arbetsuppgifter, men detta har alltsa inte skett.
Rotationen 6ver hela linan, den sa kallade arbetslagsrotationen fungerade daligt.
Tanken fran borjan med férandringen var att operatérerna pa sikt skulle kunna
rotera mellan samtliga stationer och arbetsuppgifter. Det har inte funnits nagon
overgripande plan for genomforandet av denna arbetslagsrotation fran ledningens
sida, och avsikten har nog inte heller varit att initialt starta en saddan rotation. Ett
par arbetslag hade lyckats att sinsemellan byta lagomrade och darigenom under
vissa perioder skapa en rotation. Det hade inte varit mojligt att pa hela skiftet
komma 6verens om en sadan rotation. Orsakerna till detta tycks ha varit att det
funnits konflikter mellan olika lag och, som man tyckte, brister i balanseringen av
arbetsuppgifter mellan lagens omraden.

Samarbetet mellan lagen skedde huvudsakligen genom lagombuden. Uppstod
det problem eller férekom det upprepade brister i tatningen pa en viss del av bilen,
kommunicerades detta oftast via lagombuden. Initialt kunde detta aven ske direkt
fran en operator till en annan, men detta upplevdes som hotande och konfliktfyllt
av manga varfor detta direkta kommunikationssatt alltmer avtog. Utlaning av
personal mellan lagen har blivit trégare, man &r inte s benagen att hjalpa varandra
med erséattare vid personalbrist.

Samarbetet mellan lagen skedde som sagts till stor del genom lagombuden.
Lagombudets arbetsuppgifter skulle rotera mellan flera personer. Enligt en
overenskommelse var tanken att man i tva lag skulle lata lagombudets uppgifter
rotera mellan samtliga medlemmar. Detta hade inte skett och arbetsgivaren var
fran borjan tveksam till detta ursprungligen fackliga krav. Som lagombud var man
tidigare mer utanfor laget &n vad man var i den nya organisationen. | den nya
deltog lagombudet mer i arbetet vid de olika stationerna och ryckte in for att I6sa
av de dvriga gruppmedlemmarna. Pappersflodet for lagombuden hade minskat,
men man hade lagt 6ver andra arbetsuppgifter pa lagombuden, vilket darigenom
avlastade arbetsledaren. Lagombudsutbildningen hade inte alla lagombud
genomgatt vid det aktuella tidpunkten i tatningshallen. Lagombudsutbildningen
inom SAAB verkade ha legat nere under en period.

2.3.2 Arbetsledares och chefers syn pa forandringsprocessen

Arbetsledarna ansag att det gamla systemet var svarstyrt och innebar mycket
dvervakning fran deras sida for att ratt antal bilar skulle produceras och for att
kvalitén skulle uppratthallas. Till fordelarna horde att det var en bra stamning
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samt att det var relativt latt for operatorerna att fa lite "bufferttid” och darigenom
kunna ga ifran och inte vara sa bunden. Rollen som arbetsledare i det gamla
systemet handlade mycket om att vara synlig, sprida information, vara stédjande
och pa sa sétt ge ett bidrag till en god stamning. Den 6vervakande rollen innebar
ocksa att en del misstanksamhet riktades mot arbetsledarna. De forankrade mycket
hos lagombuden och spred och fick information via lagombuden. Arbetsledarna
hade lagt ned ett stort arbete tillsammans med lagombuden pa att konstruera
arbetslag, som en férberedelse for nya organisationen. De var a&ven medvetna om
att de skulle komma att fa gora forandringar i denna fordelning flera ganger.

Vid intervjutillfallet innan omorganisationen var arbetsledarna inte helt insatta i
hur linan skulle komma att vara upplagd och fungera. De sag dock klara fordelar,
sasom kortare upplarningstider, battre kvalité, ett sjalvstyrande och mer rattvist
system. Den forandring arbetsledarna upplevde i sin arbetsledarroll efter omorga-
nisationen var framforallt att 6vervakningen minskat och att arbetslagen fungerade
allt mer sjalvstandigt, vilket ldste manga tidigare arbetsledaruppgifter. Inlednings-
vis var dock dvervakningsfunktionen ganska stor for arbetsledaren. Det var inte
lika latt att samtala med operatorerna efter den genomforda forandringen, da de
var mera bundna vid sin arbetsstation an tidigare. Efter forandringen upplevde
flera arbetsledare manga brister i arbetsorganisationen, framforallt
stationsuppléggningen och balanseringen av arbetsuppgifter. De tyckte sig inte ha
fatt den hjalp de behovt av teknikstaben, till exempel med att gora tidsmétningar.
Ett skal till att denna hjalp uteblivit var lag bemanning pa teknikstaben, samt att
man inom SAAB fokuserat pa uppbyggnaden av maleriets organisation.
Tatningshalls-projektet kom i skymundan.

Ett behov av att anstélla fler operatdrer visade sig relativt snart efter att det nya
produktionssystemet tagits i bruk. Det rekryterades sedan kontinuerligt yngre
valutbildade man i 20-arsaldern. En del av dessa nyanstéllda blev ganska snart
besvikna pa sina arbetsuppgifter. | nagra fall hade de inte ens sett sin arbetsplats
innan de startade. Flera nyanstallda slutade ocksa sin anstallning efter kort
tjanstgoringstid.

Det var lattare att identifiera och hantera stérningar i den nya organisationen.
Man sag direkt vid vilken station som felet uppstatt och kunde ge aterkoppling.
Initialt gavs aterkoppling direkt till den "felande” fran andra operattrer men detta
blev for kansligt och konfliktfyllt, och gjordes darfér sedan via lagombuden. Flera
arbetsledare sag att operatorerna uppfattade det som "livsfarligt att ge kritik” till
andra operatorer, och det vaxte fram en mentalitet som innebar "skét dig sjalv och
skit i andra”. Det ansags inte finnas tid att titta pa mer an sitt eget arbete. Innan
omorganisationen sag arbetsledarna risker med att f& mindre, gentemot varandra
ganska sjalvstandiga, arbetslag. Risken bestod av att revir skulle kunna byggas
upp och av att lagen inte skulle tanka s& mycket pa samarbetet utmed hela linan.
Detta tycker man sig fatt bekraftat. Nagon sarskild strategi for att tackla denna risk
framskymtade inte under intervjuerna. De tyckte att lagarbetet blivit battre inom
lagen, samt att lagombuden blivit aktivare. Under forandringens gang férdubblade
man ocksa antalet lagombud till tva per lag som arbetade varannan vecka som
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lagombud. Man arbetade mycket narmare varandra i den nya organisationen. Rent
fysiskt var ytan mindre, och man sag och horde varandra pa ett helt annat satt &n
tidigare. Arbetsledarna hade sett hur en del lag férsokte arbeta upp sig genom att
forsoka ta bilen tidigare, och darigenom ga in pa andras stationer. Det hade
uppstatt stérningar och klagomal beroende pa detta.

Arbetsledarna tyckte att information var svart, speciellt i samband med en storre
forandring. Det handlade om att formedla ratt information uppifran och ner, vilket
inte var enkelt i samband med den genomférda férandringen. Ibland blev det en
del kontraorder da tempot pd omorganisationen véaxlade. | en mellanchefsroll
handlade det ocksa om att formedia ratt fakta uppat i organisationen vilket var
svart da mycket skulle ga fort och da det fanns en 6nskan om att det skulle fungera
battre an det gjorde. Konsten att ge information pa ratt satt i ratt 6gonblick var de
tveksamma till om de beharskade. | intervjuerna fanns inslag av att man tyckte att
operatorerna faste for stor vikt vid att fa berom och att de forvantade sig for
mycket av arbetsledarna. En viktig information var att bade arbetslagen och
arbetsledare sag det som ett problem att lagmdétena inte blev av. Det framskymtade
ocksa att arbetsledarna tyckte att det var svart att fylla métena med meningsfullt
innehall varje vecka. Var det nagot alldeles speciellt s samlade man laget.
Arbetsledarna tyckte ocksa att lagen i hogre utstrackning sjalva borde krava att fa
halla sina lagméten. Den som bestamde om motena skulle bli av eller ej var
produktionsledningen. Under forandringens gang upptackte produktionsledningen
att lagmotena forekom valdigt sallan och forsokte atgarda detta genom att bland
annat 6ka pa motesfrekvensen, genom att se dver var motena kunde hallas, samt
genom att forsoka fa till stand ett forberett innehall i métena. Detta arbete
paborjades, men de hade vid var uppfdljning &nnu inte natt fram till de ambitioner
de hade pa omradet.

Fran beredningen sida uttryckte man att installationsfasen i tatningshallen var
bland den tuffaste som genomforts i Sverige. Det var planerat sa att det hela skulle
ske mer successivt och i en pa forhand faststalld ordning, men de blev dverraskade
nar kérordern kom och foérandringen skulle starta. Utrustningsmassigt flot det bra.
Daremot var inte styrningen av forandringen tydlig. Styrgruppen for projektet
hade fa moten och de hade inte riktiga genomgangar av hur det hela skulle ske och
hur de Iag till. Det saknades bland annat en genomarbetning av "gnetfasen”, dar
personalens synvinklar skulle komma fram och jobbas igenom. Hur man skulle
sitta, sta, vilka hjalpmedel som behovdes, och sa vidare, diskuterades inte igenom
tillrackligt mycket. Konsekvenser av detta kom senare, nar linan kérde igang, och
dar man mitt i produktionsstarten av ny bilmodell fick jobba upp dessa rutiner. En
orsak till detta var att de utsedda arbetsgrupperna inte hade arbetat som det var
tankt.

Fran beredningens sida tyckte man att det var svart att fa folk att acceptera for-
andringen. Beredningen hade installningen att det maste fa ta sin tid och att den
nya organisationen till sist &nda kommer att accepteras. Det de kunde gjort for att
forbattra forandringsprocessen (vilket framkom i intervjun i november) var att ha
involverat operatérer mera for att de skulle kant sig som "agare till férandringen”.

16



Nu hade man fatt 4gna en stor del av hosten till att ratta till fel och brister, brister
som sékerligen till stor del skulle ha kommit fram i en dialog med operatorerna.
Beredningen sag underdimensioneringen av produktionstekniker men var anda
tvungna att fortsatta arbetet.

Ledningen ser i efterhand att férandringen kunde ha férberetts betydligt mer an
den gjordes. De fick "trycka” igang forandringen och man ser att personalen fick
dra ett tungt lass, men att operatérerna stallt upp. De borde gjort farre saker
samtidigt, och inte som nu haft fokusering pa ombyggnaden av maleriet och anda
genomfort forandringen av tatningshallen. Installningen till balanseringen av
arbetsuppgifter var fran de beredningsansvariga i inledningsskedet att den inte
skulle vara perfekt, eftersom att man sa smaningom skulle reducera och férandra
arbetsuppgifter, och detta da skulle leda till en ombalansering. Reduceringen av
arbetsmomenten gick inte sa snabbt att genomféra som man fran ledningen trott.
Ombalanseringen drog darfér ut pa tiden, och som patalats tidigare, utgjorde detta
ett stort irritationsmoment bland operatérerna. Ledningen var oklar éver om denna
installning i "balanseringsfragan” tydligt har kommunicerats till operatérerna.
Senare paborjades en tidsstudie av experter, men malerichefen kunde téanka sig att
operatdrerna fick gora sin egen balansering. Tveksamheten kring om arbetslagen
var mogna nog for detta steg gjorde att det vid detta tillfalle inte blev av.

De beredningsansvariga sag radslan for forandringen hos en del operatorer
under processen, och att nagra stod in i det langsta i den gamla hallen. Det gjorde
att de gick in och skyndade pa flytten frAn den gamla till den nya tatningshallen.
Det fanns tidigare hos operattrerna en viss yrkesstolthet kring tatningsarbetet, och
det fanns konstnarlig anda 6ver det man gjorde. Arbetet skulle se snyggt ut utan
att det helt ut var nédvandigt for sjalva tatningen pa fardig bil. Denna
konstnarlighet var inte mojlig pa den nya linan, vilket har lett till en del
besvikelse. Bland annat var traditionen den att det tar lang tid att lara upp sig i
tatningen. Detta ledde till att det blev konfrontationer nar de nyanstéllda kom in,
och p& mycket kortare tid an tidigare larde sig den del av tatningen som de skulle
arbeta med. De ville ocksd ha samma I6n som de erfarna. Att det tidigare tog ett
halvt ar att lara sig att tata en bil spelade inte langre nagon roll, vilket av manga
uppfattades som svarsmalt.

Malerichefen uttryckte att de flesta var néjda vid tiden for vart tredje
intervjutillfalle, tio manader efter genomférandet av omorganisationen. Man hade
kommit upp i volym samt forbattrat kvalitén pa arbetet.

2.3.3 Individuell forandringskompetens hos studiegruppen fore och efter
omorganisationen

Nar fragorna om forandringsbenagenhet och férandringskompetens analyserats,
visade det sig att andelen som kande stark olust infor forandringen hade 6kat
markant efter genomférandet. (figur 2.1). Andelen operatdrer som forvantat sig
manga forsamringar i och med foérandringen av arbetet i tatningshallen var en
tiondel, att jamfora med de 40 procent som vid uppféljningen rapporterade att den
nya organisationen inneburit manga foérsamringar (figur 2.2). Betydligt fler
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operatdrer hade ganska positiva kanslor infor ett arbetspass innan an efter
forandringen, och andelen operatdrer som kénde en viss oro infor ett arbetspass
férdubblades nastan (figur 2.3).
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Glad och Ganska positiv Varken positiv Viss oro Stark olust*
tillfredstalld* eller negativ
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Figur 2.1: Kénslor bland studiegruppens operatorer relaterade till forandringen.
*=gtatistiskt signifikant skillnad mellan 1997 och 1998. N=58
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Figur 2.2: Férvantade och upplevda konsekvenser av férandringen bland studiegruppens
operatorer. *=statistiskt signifikant skillnad mellan 1997 och 1998. N=58
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Figur 2.3: Kénslor infor ett arbetsskift bland studiegruppens operatorer.
*=gstatistiskt signifikant skillnad mellan 1997 och 1998. N=58

2.4 Diskussion

2.4.1 Forandringen

Nar ombyggnadsplanerna aktualiserades 1997 var detta ett uttryck for att utveck-
lingen hade vant. Tiden innan hade foretaget gatt igenom nagra svara ar med
forluster, minskad férsaljning och personalminskningar. Foretagets kris hade
sammanfallit med Sveriges ekonomiska kris i borjan pa 1990-talet. Under flera ar
hade det varit mycket tal om kris och nedlaggning, nagot som hotade inte bara
foretaget utan hela samhallet, som redan mist manga arbetstillfallen. Denna kris-
stamning hade gjort alla osékra. Man var glad 6ver att ha ett arbete, och nu talade
man om en vandpunkt for foretaget. Nu skulle det komma nya stora satsningar pa
framtiden, med nya utvecklingsplaner, ny bilmodell och 6ékad produktion. Hotet
bdrjar sakta vanda till hopp och inga fler uppsagningar var att vanta.

For att uppna malen maste tatningshallens effektivitet oka. Den gamla hallen
med line-out-system betraktades som omodern och passade inte in i
utvecklingsplanerna. Den sista line-out-arbetsplatsen inom fabriken skulle
forandras till en modern lina. Problemen i tatningshallen beskrevs som svarigheter
att uppna faststallda produktionsmal, lang upplarningstid samt line-out-systemets
idé och konsekvens, namligen operatorens paverkansmojligheter. Det gick inte att
uppratthalla en garanterad ordningsfoljd som bygger pa "forst in forst ut” nar
operatoren paverkade detta nar man tog ur bilen fran huvudlinan, darav
benamningen "line-out”. Med detta i bakgrunden framstod det som ganska klart
att line-out-systemet skulle bort, och det géllde att gbra nagot bra av de nya
forutsattningarna. Ett rimligt krav var att det nya arbetssattet inte skulle leda till
ohalsa. Motstandet var brutet, och det utlovades inflytande 6ver
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forandringsprocessen. Arbetet skulle forandras till det battre, och inte leda till
onddiga forslitningsskador. Att manga valt tatningen for att ha paverkans-
mojligheter, och att manga kande olust infor att arbeta bundet vid en lina och att
arbetstempot kunde bli for hart for kvinnorna i medelaldern som dominerade i tat-
ningshallen var farhagor som uttrycktes. Att "friheten" och "hantverket" i arbetet
skulle férsvinna var uppenbart, men man utlovades kompensation i form av in-
flytande, teamarbete, forbattrad ergonomi, nya moderna lokaler, rattvis férdelning
av arbetsuppgifter och halsouppfoljning av foretagshalsovarden.

Sidoarbetsuppgifter, som att arbeta deltid med lager och pafylining, skulle helt
forsvinna, men andra "rehabiliteringsplatser" skulle ordnas for lagpresterande
individer, eftersom som det vid linan inte skulle finnas mojligheter till anpassat
arbete. Listan pa saker som foretagsledning utlovade skulle bli battre efter om-
organisationen kan goras lang, och den enskilde operatoren skulle kunna kanna sig
delaktig utifran det. Manga valde att se fler fordelar an nackdelar, andra intog en
anpassningsstrategi "det blir som det blir", och ater andra avvaktade. Personliga
forutsattningar spelar in for hur man hanterar kriser och omstallningar, tidigare
erfarenheter, liksom omedvetna forestéllningar.

2.4.2 Forandringsstrategier

Foretaget har en historia och traditioner, och de som varit delaktiga i tidigare
forandringsprocesser inom foretaget hade egna upplevelser och erfarenheter av
foretagets forandringsinstallning. Nar projektet blev uppskjutet av ekonomiska

skal avstannade utvecklingen av forandringsprocessen, bade praktiskt och mentalt.
Nu kunde man drgja sig kvar, vanta och se, hoppas att det inte blir av, det var vad
ledningens planering ocksa gjorde. Istallet for att utnyttja tiden till att arbeta med
forandringsprocessen pa ett annorlunda satt, att skapa en ny forandringsinstallning
pa foretaget, sa valde man den vanemassiga och traditionella férandringen med
snabba processer som ofta kraver tillfalliga I6sningar pa uppkomna problem,
istallet for analyser av tidigare forandringsprocesser, med genomarbetade
handlingsplaner och alternativa I6sningar pa eventuella problem. Att den enskilde
medarbetaren valde att avvakta ter sig som en adekvat hallning, som en parallell
process, till foretagets forhallningssatt.

Det som fanns dokumenterat om omorganisationen 1985 pa tatningshallen har
inte analyserat. Det tillsattes ingen grupp som skulle géra analyser av
forandringsstrategier, eller analysera hur man skulle kunna férbereda en lugnare
forandringsprocess, utan tidspress och med en larande forandringsstrategi. Det
som genomfordes var att arbetslagen bildades, men de saknade praktisk betydelse
for arbetet i gamla hallen. Att det rorde sig om en fordrojning av en férandring
som maste komma framstod inte klart och tydligt for alla, trots att tatningshallen
fortfarande var den samma, med otillrackliga produktionsmdgjlighet for de
planerade volymerna. De som ansag att volymokning var mojlig med bibehallen
line-out-produktion visste att foretaget ville ha en lina, som pa andra fabriker
inom koncernen.
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Man kan konstatera att foretaget inte hade ambitionen att genomféra den har
forandringen inom produktionen pa nagot annat satt an det vanliga. Bristen pa
intresse for vad som gick bra eller snett forra gangen nar man omorganiserade
inom tatningen ar tydlig. Dokumentation fanns men ingen sokte upp den. Nar
processen val satte igang intraffade det vanliga handelseforloppet, med tidspress,
nedskruvade ambitioner pa personaldeltagande i forberedande arbetsgrupper,
oklara vagar for informationsutbyte mellan operatérerna pa "golvet" och
beredningsgruppen, tendenser till akuta I6sningar pa akuta problem, otillracklig
samordning mellan avdelningar inom féretaget, starka revir, daligt
informationsutbyte, ingen policy for feedback pa forslag fran "golvet",
knapphandig dokumentation, planering som maste anpassa sig till oférutsedda
handelser, dalig forankring pa "golvet" och top-down-styrning. Att operatérerna
gick in i férandringsprocessen med en avvaktande attityd, ovilja att ta ansvar och
anpassningstankande, forefaller vara en god bedémning. Andra ville mer och
kande darfor besvikelse och missmod, men lojaliteten med kamrater, arbete,
foretaget &r stor, och viljan att I6sa ingangsproblem med en extra arbetsinsats &r
storre. Att vinna acceptans for en optimal medverkan i en férandringsprocess som
underlattar genomforandet kraver en annan forandringsinstélining hos féretaget.
En sadan finns troligen inom andra delar inom foretaget med tanke pa foretagets
formaga att utveckla nya modeller med en stor ingenjorskonst, men det ar
samtidigt en traditionell industri med tayloristiska traditioner.

Parallellt med omorganisationen pa tatningen skedde en investering pa cirka en
miljard inom samma produktionsorganisation, att jamféra med investeringen i ny
tatningslina pa 25 miljoner, vilket prioriterades. Att den stérre investeringen tog
mer av resurser och tid for ledningen ar givet. Det kravs en generell strategi for
forandringsarbete som beframjar personalens deltagande, och som ar tillampbar
bade vid stora och mindre investeringar. En strategi som ar valdokumenterad,
overgripande och en valkand del i foretagskulturen 6kar personalens acceptans
och ger en forstarkt "vi-kansla" med hela féretaget. For att underlatta en
forandringsprocess som bidrar till att skapa en positiv attityd till férnyelse,
foretagets produktionsmal och personlig utveckling, bor omorganisationer och
goda forandringsprocesser forberedas i god tid. Man bor utnyttja eventuella
fordréjningar, arbeta med férankring med tydligt informationsutbyte mellan
projektledning och operatorer, forbattrad dokumentationsrutin med uppfoljning
och utvardering av gemensam malsattning. Allt for att underlatta
forandringsprocessen och dka personalens delaktighet.

| inledningen tog vi upp frAgan om hur man foérandrar férandringsstrategi.
Denna fraga ar central for att foretaget skall kunna utveckla battre och godare
forandringsprocesser i framtiden. Som sagts tidigare galler det att ta tillvara den
kunskap man pa omradet kan fa ut av tidigare genomforda projekt och inte minst
den aktuella omstéllningen i tatningshallen. Det hierarkiska systemet, de
traditionella rollerna och organisationens historia gor det svart att bryta en
expertbetonad programmatisk forandringsstrategi. Insatser for att foérdjupa
delaktigheten ar noédvandiga. Det innebar ocksa att man delar med sig av
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kontrollen déver utvecklingen vilket blir en utmaning for traditionellt inflytelserika
grupper i foretaget. Hierarkiska organisationer kan latt producera manniskor med
lag sjalvkansla och en negativ sjalvbild. Detta gor att steget fran en
programmatisk férandringsstrategi till en inlarningsstrategi maste ske stegvis och
fa ta tid, men den maste paborjas. Det ar absolut nédvandigt att foretaget arbetar i
riktning mot ett larande perspektiv pa forandring, detta ger bade hogre kvalité i
forandringen och som ett resultat av det konkurrensfordelar.

Man har antagligen insikten att en val genomférd forandringsprocess ar ett
unikt tillfalle att skapa engagemang och ny kompetens hos de anstéllda, att
tillgodose personalens behov av stimulans och utveckling och att en illa skott
process skapar misstanksamhet, besvikelse, bestdende konflikter och en 6kad
distans till foretaget. Ambitionerna finns nog ocksa i féretaget att arbeta pa ett
annat satt med forandringar, men da kompetensen pa omradet &ar bristfallig och da
man standigt hamnar i tidsndd blir det ogorligt att komma vidare.

Ett exempel pa ovanstaende ar inférandet av arbetslagsorganisationen. Man
hade inte haft en tillrackligt kommunicerad strategi for syftet och upplagget med
arbetslagen. Budskapet till de anstallda nar arbetslagsmoten agde rum sa sallan,
var sa ostrukturerade och skedde med kort varsel tolkades som att man inte
menade sa mycket med det man sade (att lagmotena ar viktiga) och att lagméten
inte hade sa stor betydelse for fardig bil. Syftet med lagen och moétestiden var att
de avsevart skulle bidra till kvalité och produktion. Man hade lyckats skapa en
battre laganda och sammanhallning inom lagen pa linan. Detta ar gott, men
anstrangningar maste till for skapa en vi-anda pa hela skiftet sa att arbetslagen
samspelar pa ett battre satt. Revirtankande ar inget man passivt behéver ase, utan
det finns metoder att atgarda sddana murar. Lagarbetets fordelar pa linan kunde
battre tas tillvara.

Kommunikation och information &r viktig i varje organisations liv och speciellt
i ett forandringsskede. Att ha speciella forum, informationsblad med mera, som
fungerar kontinuerligt under processen ar viktigt, &ven om man bara informerar
om det man kan tankas veta redan, sa ar det nédvandigt att upprepa for att skapa
trygghet och séakerhet. Total tystnad ger utrymme for fantasier och rykten.

Det finns forfattare som havdar att varje forandringsprocess handlar om att
hantera manga olika typer av konflikter, konflikter mellan olika nivaer och inom
samma niva i en organisation. Sadana konflikter uppstod &aven i denna process,
och vi uppfattar att strategin att hantera dessa var i huvudsak tiga ihjal det som
skedde. En upprioritering av det manskliga motets betydelse och kompetens bland
ledningspersonal att hantera konfliktfron skulle avsevart forbattra arbetsklimat och
produktion pa avdelningen.

2.4.3 Den fortsatta férandringsprocessen

Vid den sista uppfdlningen, cirka 10 manader efter linan togs i bruk, hade
foretaget genomfort olika atgarder for att oka personalens delaktighet, bland annat
genom att se dver arbetsférdelningen, som upplevde som oréattvis. Nu skedde en
ombalansering med sikte pa battre rotation och mer rattvisa i arbetsbelastning,
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delvis beroende pa behovet av utokad produktion med fler paletter som majliggor
hogre volymer i produktionen, med miljardinvesteringen i nytt maleri fardigstalld.
Denna ombalansering skedde efter tidsstudier for olika arbetsmoment och
arbetsstationer, och skulle genomforas i battre samforstand med berérda
operatorer och med foretagshalsovarden involverad i arbetet.

Ett steg i ratt riktning vore att prioritera upplarningen av nyanstéllda sa att
rotationen kan ske 6ver hela linan, ndgot som inte ar mojligt idag beroende pa hdg
arbetstakt, hoga produktionsmal, personalbrist, oférutsedda handelser i
omvarlden, brist pa ergonomisk helhetssyn p& manniska och produkt, och pa
planeringsmisstag vid konstruktionen av nya bilmodeller. Om de med erfarenhet,
den aldre arbetskraften, ansvarade for upplarningen, vilket férutsatter mojlighet
till dubbel bemanning, sa skulle behoven av "lugnare" avsnitt pa linan minska.
Vinsterna blir 6kad delaktighet, att alla kan utféra alla arbetsuppgifter, vilket &r en
forutsattning for rotation over hela linan, ett minskat behov av lasa sig fast pa
"lugnare" avsnitt och motarbeta rotationen i radsla for att inte orka hanga med i
arbetstakten, de vana och erfarna far dela med sig av sina kunskaper vilket
minskar felen, ger battre social sammanhallining, 6kad upplevelse av rattvisa, mer
varierade arbetsuppgifter. Lagarbetets férdelar med gemensamt ansvar kan tas
tillvara. De anstrangningar som svensk industri och fackféreningsrorelse gjorde
under 1980-talet for att 6ka industriarbetets status pa arbetsmarknaden med mer
ansvar for operatérerna kan fortsatta aven om foérutsattningar &ndrats nar
foretagets sista line-out-tillverkning blivit en modern lina. Det skulle leda till 6kad
acceptans av forandringar hos personalen som underlattar omorganisationer i
framtiden.
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3. Fysiska arbetsforhallanden

Kerstin Fredriksson, Géran M Hagg, Stephen Stroud, Asa Kilbom

3.1 Inledning och bakgrund

Arbetsplatsens fysiska utformning har stor betydelse for hur stor belastningen pa
kroppen blir under arbetet och for hur anstrangande arbetet uppfattas. Det har
ocksa visat sig att detta har aterverkan pa produktens kvalité (Eklund 1992, 1995).
De arbetsuppgifter som var mest fysiskt anstrdngande, som hade de mest
svarmonterade delarna och de mest psykologiskt anstrangande momenten
uppvisade i dessa studier de storsta kvalitetsmassiga bristerna.

Arbetsplatsens hojd i forhallande till individen &r avgorande for om arbetet kan
ske i en arbetsstéllning dar belastningen pa strukturer i nacke, skuldra och rygg
inte blir storre an nodvandigt. D& arbetstagarna for det mesta ar av olika langd och
har olika antropometriska matt ar det generellt sett 6nskvart med stérsta mojliga
reglerbarhet pa individuell basis. Om tva personer arbetar med samma objekt kan
detta endast astadkommas med hjalp av individuellt justerbara hjalpmedel.
Forskningen visar pa samband mellan landryggsbesvar och arbeten som inkluderar
vridningar, bojningar och arbetsstallningar som avviker fran neutral
kroppsstallning (Riihiméaki 1991, Burdorf 1997, Vingard 1998). Arbete med
hander 6ver axelhojd ar en stark riskfaktor for nackbesvar inom vissa grupper av
arbetstagare (Hagberg 1987).

Andra faktorer som visat sig ha stor betydelse for besvar i rorelseapparaten ar
monotoni i arbetet, arbetstillfredsstéllelse, delaktighet i arbetets planering och det
sociala klimatet pa arbetet (Bongers 1993, Toomingas 1997, Linton 1990, Bildt
Thorbjornsson 1999). Dessa aspekter behandlas utforligt i kapitel 4. | detta kapitel
skall den sida av monotonin som kan beskrivas i termer som "ofta aterkommande
likadana arbetsrorelser” (repetitivt arbete) berdras mer utforligt.

Det har visat sig att repetitivt arbete med h&nder och armar ar vanligt bland dem
som har besvar av olika former i 6vre extremiteten (Ohlsson 1995, Kilbom 1994).
Hur dessa skador i detalj utvecklas ar oklart. Olika studier har visat att de som
anger att de i sitt arbete ofta far utféra samma rorelser med handerna ar
Overrepresenterade bland de som utvecklar besvar i nacke och skuldror (Ekberg
1995). Det har ocksa visat sig att fysiska och psykosociala faktorer samverkar och
kan forstarka varandras effekt (interagerar) (Linton 1990, Bildt Thorbjérnsson
1999).

Syftet med denna del av rapporten ar att pa ett objektivt satt forsoka beskriva
den forandring i kroppsbelastning som det innebar for de anstallda att byta fran ett
line-out system till ett line-system. Operatorernas subjektiva upplevelse av den
fysiska arbetsbelastningen fore och efter forandringen analyseras ocksa.

24



3.2 Datainsamling och analysmetoder

Data som beskriver arbetsstallningar och arbetsrorelser insamlades och
analyserades. Detta skedde med hjalp av fysiometer (PHYS) och en
observationsmetod, Portabel Ergonomisk Observations metod (PEO).
Matningarna avsag dels att dokumentera forandringar i den individuella
exponeringen (PEQO) dels att dokumentera de ergonomiska férandringarna vid
tatning av en halv bil (PHYS+PEO). Frekvensen av olika typer av arbetsuppgifter
analyserades med hjélp av PEO. Fysiometern ar ett matinstrument vars
vinkelgivare appliceras direkt pa forsokspersonen, i denna undersokning pa
brostryggen och pa hoger 6verarm. Vardera vinkelgivaren mater vinkeln mot
lodlinjen i tva dimensioner, i detta fallet ryggbdjning framat/bakat och i sidled
samt 6verarms- ab/adduktion och flexion. Data dverfors telemetriskt till en
mottagarstation dar de lagras i en dator on-line. Detta férfarande medger att en
operatdr kan rora sig helt fritt under matningen.

PEO metoden &r en datoriserad observationsmetod som majliggor registrering
av handelser nar de férekommer och i I6pande ordning (Fransson Hall 1995).
Arbetsrorelser, arbetsstallningar och arbetsuppgifter kan registreras och analyseras
med avseende pa frekvens och total duration samt duration av varje observerat
tillfalle. Dessutom kan ett "viktat veckovarde” erhdllas. Detta innebar att ett
medelvarde réknas ut for alla registrerade belastningsmoment sammanvagda nar
man kanner den relativa férdelningen av olika moment dver veckan. De
arbetsrorelser/arbetsstallningar som observerades och registrerades var:

1. nackflexion >20 grader

2. nackrotation >45 grader

3. balflexion mattlig 20-60 grader

4. balflexion kraftig >60 grader

5. balrotation >45 grader

6. arbete med hoger hand 6ver axelhojd

7. arbete med hdger hand under axelhdjd dvs. arbete utférs med handen men gj
over axelhojd

8. repetitivt arbete med hdger hand dvs. samma arbetsrorelse upprepas flera
ganger i en foljd

De arbetsuppgifter som registrerades var:

1. sprutning av tatningsmassa med sprutpistol

2. utstrykande av tatningsmassa, aven robotsprutad, med pensel alt degskrapa

3. 0vrig materialhantering

4 uppehall under arbetspassen, det vill séaga tid da inget manuellt arbete utfors
inom arbetstiden inklusive tva schemalagda 15 minuters uppehall.

3.2.1 Méatningar

For denna del av studien utvaldes tio man och tio kvinnor fran studiegruppen som
angett sig villiga att delta i matningarna. De var jamt férdelade pa férmiddags och
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eftermiddags skift. 1998 hade fyra av dessa slutat eller var tjanstlediga. Darfor
fick gruppen for jamférande analyser av individuell exponering, registrerad med
PEO, inskranka sig till 16 personer ( 8 kvinnor och 8 man). For PHYS
matningarna inskranktes gruppen till 10 personer av praktiska skal ( 5 kvinnor 5
man) 1997. Alla dessa fanns kvar i arbete 1998. Vad galler PEO-registreringar av
tatning av "en halv bil” 1998 gjordes dessa enbart pa de tio personer for vilka
ocksa PHYS matningar ocksa gjordes. Anledningen var att det innebar vissa
problem att géra dessa méatningar (se nedan).

Fore forandringen gjordes registreringar pa momentet "tata en halv bil” av
modell SAAB 900. For att fa viktade veckovardam beskriver den individuella
exponeringemnder en veckgjordes for nio personer aven registreringar vid
tatning av SAAB 9000, da denna modell fortfarande ingick i produktionen.
Viktade veckovarden beraknades pa basis av den procentuella fordelning av
respektive bilmodell som var vid handen den aktuella veckan (uppgifter fran
produktionsledningen) och den individuella tiden det tog att tata en halv bil (enligt
PEO-registreringar). For de personer dar inga registreringar pa SAAB 9000 fanns,
gjordes de viktade veckovardena enbart utifran registreringar pA SAAB 900.

Efter férandringen var arbetet sa organiserat att en person utférde samma
moment pa alla bilar, men byten av moment skedde under dagen. Linan bestod av
37 olika stationer. Under en arbetsdag utférde en och samma person vanligen fyra
olika arbetsmoment (vid fyra olika stationer) och darfor fick fyra olika
registreringar goéras for att tacka in arbetsuppgifterna under en hel arbetsdag.
Utifran dessa beraknades viktade veckovarden. Dessutom gjordes en matning
under tatning av halv bil i analogi med tidigare matning fore forandringen. Da en
och samma person inte langre normalt tatade en "hel halv bil” fick dessa
matningar arrangeras under raster nar bandet stod stilla.

3.2.2 Upplevd fysisk arbetsbelastning

Enkatfragorna rérande den fysiska arbetsmiljon (se stycke 1.6.3 och appendix 2)
fore och efter forandringen analyserades. Fragor om upplevelse av
arbetsbelastningen vad avser kroppslig anstrangning (graderade fran 0-14, dar 3
motsvarade mycket latt, 9 ganska anstrangande och 13 mycket anstrdngande),
(Borg 1970) duration av precisionsarbete, upprepade handrorelser, arbete med
hander 6ver axelhdjd, arbete med hander under kndhojd samt arbete med
vriden/roterad rygg stélldes. Svaren tudelades vid en anstrangningsgrad av 9 for
upplevd anstrangning och vid en varaktighet av 45 minuter eller mer per arbetsdag
for de andra fragorna.
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3.3 Resultat

3.3.1 Arbetsupplaggning

Fore forandringen tog arbetspassen, dvs. tatning av en halv bil, i genomsnitt 15
min for SAAB 900 och 19 min féor SAAB 9000 enligt PEO-registreringarna.
Sammanvagt med statistik 6ver fordelningen av bilar den aktuella veckan
anvandes i medeltal 44% av arbetstiden till att tita SAAB 900, och 32% for att
tata SAAB 9000; 6 % ar schemalagda uppehall och 18% av arbetstiden anvandes
till uppehall mellan bilar och/eller férlangda raster.

For de olika stationerna, efter férandringen, var en viss tid, som varierade
mellan 60 min och 107 min, avsatt for det arbete som skulle utféras dar. Under ett
skift arbetade man oftast pa 4 olika stationer. Bytena gjordes under de reguljara
pauserna och tiden man uppehdéll sig pa varje station var 12Wppehallen
mellan enskilda arbetsmoment var beroende av momentens langd i relation till
bandhastigheten. Vid vissa stationer blev det ett kort uppehall mellan bilarna
medan det vid andra stationer endast blev uppehall om bandet stannade eller det
kom en tom palett. Under ett arbetspass var alla tvungna att stanna pa sina
arbetsplatser aven vid langre uppehall (oftast oplanerade bandstopp p. g. a.
tekniska fel), da man inte visste nar bandet skulle starta igen. For t.ex. toalettbesok
maste ersattare skaffas.

3.3.2 Matresultat. Tatning halv bil

Alla data avser arbete med modellen SAAB 900. Vid tatande av halv bil &r
andelen av arbetstiden i de olika arbetsstallningarna enligt PEO-métningarna
genomgaende lagre efter forandringen an fore (figur 3.1). Flera av forandringarna
ar statistiskt signifikanta.

Resultaten av fysiometer-matningarna presenteras i figur 3.2. Dessa redovisas
sammanforda i klasser med 30 graders intervall. Inga forandringar uppnar
statistisk signifikans.

For arm-abduktion ar férandringen obetydlig. | arm-flexionen ses en minskning
i klasserna >60 och 30-60 grader till fordel for det kroppsnara laget <30 grader. En
liknande minskning i den extrema klassen >60 grader ses for rygg flexion. |
ryggens sidobojning ar forandringarna sma. Som forvantat ar bojning at hoger
nagot vanligare forekommande.
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Figur 3.1. Resultat av PEO-observationer. Andelen i procent av arbetstiden fére och
efter forandringen i olika arbetsstéllningar bland 10 personer vid tatande av en halv bil,
*statiskt signifikant forandring vid parat t-test, p<0.05.
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Figur 3.2. Fysiometerméatresultat (grader) i medeltal vid tatning av "halv bil” fére och
efter interventionen. Inga signifikanta skillnader. N=10
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3.3 Matresultat. Individexponering

De viktade veckovardena for arbetsrérelser och arbetsstallningar fran fore
forandringen (varen 1997) som tagits fram enbart med hjalp av registreringar pa
SAAB 900 jamfordes med de veckovarden som erhallits pa basis av registreringar
pa bade SAAB 900 och SAAB 9000. Ingen statiskt sakerstalld skillnad kunde
iaktts. Darfor anvandes viktade veckovarden utifran enbart registreringarna
baserade pa tatning av SAAB 900 i jamforelseanalyserna i de fall inga
registreringar av tatning av SAAB 9000 fanns.

Vad galler de viktade veckovardena kunde en minskning, efter dvergangen till
lineproduktion, ses for speciellt nackbojning och ryggbojning framat (figur 3.3).
Ovriga forandringar kunde inte faststallas med statistisk sakerhet, men generellt
kunde en minskning ses for andelen av arbetstiden i anstrdngande
arbetsstallningarna efter forandringen.

80 - .
% av arbetstiden
70 4
60 1

50 -

40 -

Evaren 97
30 4 W varen 98

20 -

mh -
ol _- ‘

nack bojning* nackrotation  balflexion>20gr* arbete Over  repetetivt arbete*
axelhojd

Figur 3.3. Resultat av PEO-matningar. Andelen i procent av arbetstiden fore och efter
forandringen i olika arbetsstallningar (individuella viktade veckovarden) bland 16
personer, * statiskt signifikant férandring vid parat t-test, p<0.05.

Vad galler minskningen av arbetets repetitivitet sammanhangde denna framst
med inférandet av ett nytt arbetsverktyg, som gjorde att penslandet inte langre var
det enda sattet att bearbeta fogmassan.

3.3.4 Arbetets innehall

En minskning hade skett av den andel av arbetstiden som agnades at tatning med
sprutpistol, pensling och hantering av 6vrigt material. Alla férandringar 1ag dock
inom den statistiska felmarginalen pa 95% konfidensniva. Andelen uppehall
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mellan arbetsmomenten hade 6kat marginellt om man inrdknar den tid som fore
omstallningen kunde anvandas for upparbetning och utbkande av pauser.
Uppehallen mellan arbetsmomenten var mer jamt fordelade 6ver arbetsdagen efter
forandringen istallet for att som tidigare ofta koncentreras till nagra fa tillfallen.

3.3.5 Enkatfragor

Arbetet pa karossavdelningen innehall liksom arbetet pa tatningsavdelningen
mycket manuellt arbete och arbete i ogynnsamma arbetsstéllningar var vanligt
forekommande pa bagge avdelningarna. Vissa skillnader fanns dock. Precisions-
arbete med handerna mer an 45 minuter om dagen forekom bland 70% av de an-
stallda pa tatningsavdelningen men bara bland 33% péa karossavdelningen. Vad det
galler upprepade hand-och fingerrérelser manga ganger i minuten, sa uppgav 96%
av de som arbetade pa tatningsavdelningen att sddant arbete férekom mer an 45
minuter per dag mot 75% pa karossavdelningen. Pa tatningsavdelningen ansag
hela 96% av de anstéllda att de arbetade med armarna 6ver axelhdjd mer &n 45
min per dag medan motsvarande siffra for karossavdelningen var 56%. Daremot
kunde inte nagra statistiskt sékra skillnader noteras vad det galler upplevd fysisk
anstrangning, arbete med handerna under knahojd eller arbete med vriden/roterad
rygg.

Pa tatningsavdelningen upplevde 6ver 40 % av kvinnorna men bara 10% av
mannen att arbetet var fysiskt anstrangande fére forandringen. Efter férandringen
var det 60% av kvinnorna och hela 56% av mannen som upplevde arbetet
anstrangande. Okningen var alltsa storst bland mannen. D& skillnaden mellan
konen i bagge grupperna var marginella for 6vriga fragor och grupperna var sma
beslutades att redovisningen av analyser av enkatdata i forsta hand skulle géras
gemensamt for kvinnor och man.

Anstrangande kroppsstéllningar och enformigt arbete med handerna férekom i
stort sett i samma utstrackning fore och efter ombyggnaden for enskilda moment,
men upplevelsen av den totala arbetsbelastningen hade dkat (figur 3.4).

Inga forandringar vad avser fysisk arbetsférhallanden kunde ses mellan 1997
och 1998 for kontrollgruppen.
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Figur 3.4. Andel av operatdérerna som upplevde arbetet fysisk anstrangande och som
angav arbete i olika arbetsstallningar och arbetsrérelser (avser >45 min per arbetsdag)
fore forandringen (1997) och efter férandringen (1998) bland 33 kvinnor och 25 méan
som arbetande vid tatningsavdelningen vid bada mattillfallena, *statiskt signifikant
férandring

3.4 Diskussion

3.4.1 Forandring i fysisk belastning

Delmalet med omstaliningen att minska den rent biomekaniska exponeringen kan
sagas ha uppnatts vad det galler rygg och nacke. For armar/axlar var daremot for-
andringarna marginella. Den minskade repetetiviteten i arbetet kan snarast ses som
definitionsmassig da arbete med det nya verktyget innebar i stort sett samma
handrorelser som med penseln

Forandringen av arbetets repetitivitet, sammanhangande med byte till line-
system, ar svarbedomd. Om tatning av en halv bil ses som en arbetscykel, kan det
konstateras att arbetscyklerna minskat fran ca 15 minuter till i vissa fall nagra
sekunder. En kort cykeltid brukar anses vara ett kriterium pa repetitivitet (Kilbom
1994). Mot detta kan sagas att man tidigare upprepade samma moment under hela
dagen, vilket ocksa ar ett kriterium for repetitivitet. Silverstein et al har visat att
arbeten med korta cykeltider (<30 s) och arbeten dar 6ver 50% av arbetsdagen
bestod av upprepning av samma arbetsmoment innebar en stor éverrisk for skador
i hander och handleder. For skulder/nack-partiet & sambanden inte sa starka, aven
om en klar skaderisk kunde konstateras (Silverstein 1986). Andra forskare har
funnit att snabba armrorelser innebar en risk for skador pa skuldersenorna (Bjelle
1981) och att lAnga arbetscykler i vissa fall innebar en storre risk @n korta for
besvar i skuldrorna (Jensen 1993). Forklaringen till detta kan vara att bristen pa
mikropauser inverkar pa musklernas aterhamtning efter muskelarbete (Hagg 1990,
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Kilbom 1994). Dock finns fortfarande betydande oklarheter angaende
skademekanismerna i muskulatur och leder.

Vad galler andelen uppehall under arbetspassen hade en forandring skett pa sa
satt att man forut kunde kontrollera sina uppehall medan dessa nu var styrda av
"linan”. Fore forandringen kunde man arbeta snabbare under sjalva tatningsarbetet
och sedan fa en langre aterhamtningsperiod i samband med raster. Nu styrdes
uppehallen av t.ex. driftstopp, ojamn fordelning av bilmodeller pa paletterna och
eventuella tomma paletter. Att férdela arbetet jamt 6ver dagen med manga korta
pauser istallet for att arbeta intensivt under vissa perioder (stétarbete) och har visat
sig krava kortare aterhamtningstid for muskulaturen efter arbetet och darfér vara
fordelaktigare (Hagg 1990, Bystrom 1991). En annan effekt av "stotarbete” ar att
svaga individer slas ut om en grupp arbetstagare valjer att arbeta pa detta satt.
Dock uppfattar de flesta manniskor det positivt att sjalva kunna styra sin
arbetstakt. Ergonomiska rekommendationer innehaller ofta rad om att sprida
arbetsuppgifterna jamt éver dagen. Forandringen av arbetet pa
tatningsavdelningen hade ocksa resulterat i en sadan spridning. Detta har dock
astadkommits genom en starkare styrning.

3.4.2 Konsskillnader

Pa den aktuella arbetsplatsen arbetade bade man och kvinnor med i stort sett
samma arbetsuppgifter. Trots detta upplevde kvinnorna, mer an mannen, att
arbetet i det gamla line-out systemet var fysiskt anstrangande. Den begransade
reglerbarheten pa den tidigare arbetsplatsen visade sig i matresultaten. De med
liten kroppslangd (kvinnor) arbetade mer med armarna over axelhdjd medan de
med stor kroppslangd (méan) bojde nacke mer i det gamla line-out-systemet. Vara
matresultat visade att mannen i det nya line-systemet anvande majligheteten att
reglera arbetshojden i hégre grad an kvinnorna, dvs ménnen bojde betydligt
mindre pa nacke och rygg och arbetade mindre med armarna 6ver axelhojd i det
nya systemet. Endast en liten minskning av arbete 6ver axelhdjd i det nya
systemet kunde konstateras for kvinnorna. Trots detta upplevde ménnen, i hogre
grad an kvinnorna, att arbetet blivit fysiskt mer anstrangande, och kénsskillnaden i
upplevelse av arbetstyngd hade i stort sett forsvunnit i det nya systemet. Detta
maste tolkas sa att upplevelsen av fysisk arbetstyngd inte i forsta hand ar
forknippad med arbetshojder utan snarare paverkas av andra fysiska faktorer och
psykosociala arbetsforhallanden.
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4. Psykosociala arbetsforhallanden

Jan Froberg, Carina Bildt, Stefan Hallén

4.1 Inledning

Halsokonsekvenser av olika aspekter av psykosociala arbetsforhallanden, sasom
upplevelse av kontroll 6ver arbetet, mentala krav och socialt stod ar val kanda
(Karasek 1990). Kontroll, eller egen kontroll som det ofta kallas, kan definieras
som individens majligheter att paverka det faktiska arbetsutforandet, hastighet,
prioritering och séattet att utféra arbetsuppgifterna (Ericsson 1991). Mentala krav
kan definieras som balansen mellan kognitiva krav eller kunskapsinhdmtande i
arbetet och dess relation till individens mentala resurser. Om arbetssituationen inte
ar utformad s att balans kan uppnas kan det leda till en kansla av otillracklighet
och oro for att arbetet staller krav som inte gar att klara av. Sadana problem kan
vara svarlosta om brister i organisationen vands mot operatoren sjéalv som uttryck
for operatdrens egna brister (Brehemer 1991). Ett gott socialt stdd som matchar
individens férmaga och resurser, som utvecklar samspelet med andra méanniskor,
som kan kompensera for diskrepanser mellan arbetets krav och individernas
handlingsfrihet, kan bidra till positiva effekter pa halsa och véalbefinnande och
produktionseffektivitet (Karasek & Theorell 1990).

Aspekter av socialt stod fran arbetskamrater och arbetsledning &r dels den emo-
tionella, som avser gruppkansla, kanslomassigt stod fran arbetskamrater och andra
medarbetare och dels det varderande stddet som avser det bekraftande, jamférande
och uppmuntrande stddet, det som kan ses som det realistiska sociala stodet
(Lindelbéw & Bildt Thorbjornsson 1998). Andra aspekter av socialt stod ar det
informativa stodet, som avser utldmnande och inhamtande av information, rad och
forslag mellan medarbetare och ledning, samt det instrumentella stodet som avser
det tekniska och avlastande stodet.

Den psykosociala delen av arbetsforhallandena kan beskrivas som individens
upplevelse av arbetsorganisationen (Kourinka 1995). Beroende péa hur arbetet
organiseras kommer individens upplevelse av den psykosociala arbetsmiljon att
formas. De psykosociala arbetsforhallandena handlar om samspelet mellan indi-
viden och den omgivande arbetsmiljon. Faktorer utanfor arbetsplatsen saknar inte
betydelse. Handelser och forhallanden i privatlivet och i samhallet paverkar ocksa
hur arbetsmiljon upplevs. Den fysiska arbetsmiljon har konsekvenser for de
psykosociala arbetsforhallandena, liksom arbetets innehall och dess organisering i
forhallanden till egna forvantningar och relationerna till arbetskamrater. Arbeten
som innebar att det stalls hoga krav samtidigt som handlingsfriheten ar begransad
medfor risk for psykisk pafrestning och minskat valbefinnande. Foéljderna kan bl
ohéalsa och stress. Nar 6kade krav inte matchas av 6kad egen kontroll, 6kar
riskerna for utmattning speciellt nar arbetskraven blir hdgre och egenkontrollen
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mindre (Karasek & Theorell1990). Arbeten vid "lopande band" innebar ofta att
arbetstempot ar hogt och arbetsuppgifterna enkla och repetitiva, av héga krav och
liten handlingsfrihet.

Fragestallningen som ska undersokas i denna del av studien ar hur den
psykosociala arbetsmiljon paverkas av forandringen av produktionsprocessen.

4.2 Datainsamling och analysmetoder

4.2.1 Enkatfragor och index

25 fragor om de psykosociala arbetsforhallandena ingick i den enkat som besva-
rades fore och efter genomférandet av forandringen (se stycke 1.6.3 och appendix
3). 21 av dessa slogs ihop till fem index. Yrkesstolthets-indexet innehdéll fyra

fragor, krav i arbetet fem fragor, stimulans tre fragor, paverkansmojligheter
innehdll tre fragor och positiva faktorer i arbetet (socialt klimat) sex fragor.
Indexvardet utgjordes av det sammanlagda vardet av de ingaende fragornas varde.
Ju hogre varde ju samre arbetsforhallanden. Indexen dikotomiserades vid den 75:e
percentilen och de operatérer med ett indexvarde motsvarande det for den 75:e
percentilen eller hogre klassades som exponerade. Resterande fyra fragor presen-
teras for sig och dikotomiserades ocksa (se appendix 3) sa att de med samsta vill-
koren klassades som exponerade. Resultatet av samtliga psykosociala index och
fragor, fore och efter forandringen och bade for studiegruppen och

kontrollgruppen, presenteras i tabell 4.

4.2.2 Gruppdiskussioner

Gruppdiskussioner genomfordes med fyra arbetslag, tva arbetslag fran vardera
skift, under november och december 1997. Det var upplagda utifrdn teman och
diskussionsledare var psykolog som gjorde bandupptagning for att underlatta
dokumentationen. Diskussionerna varade i 90 minuter fore eller efter ordinarie
arbetstid. Overtidsersattning utgick och diskussionerna skedde i en konferenslokal
inom fabriksbyggnaden.

25 personer, varav 15 kvinnor och 10 man fran 4 arbetslag fran de tva skiften
deltog i intervjuerna. Urvalet av lag skedde slumpmassigt. Medelaldern fér de
intervjuade var 36,2 ar och de hade varit operatorer i gamla tatningshallen i 9,2 ar.
Deltagandet var frivilligt och skedde vid tva tillfallen, under maj och juni 1997
och under mars och april 1998. Gruppdiskussionerna skedde under november och
december 1997 och i dessa deltog nytillkomna lagmedlemmar. Nyanstallningar
hade Okat arbetsstyrkan fran ca. 86 personer i gamla tatningshallen till ca. 113
personer i den nya hallen.

Den kvalitativa datainsamlingen vid gruppdiskussionerna har varit organiserad
utifran faststallda teman for att strukturera dem. Dessa teman har varit socialt stod,
fysisk arbetsmiljo, egen kontroll, handlingsaspekter och forhallningssatt, halsa och
valbefinnande, oro och férhoppningar samt allméanna arbetsvillkor. Under grupp-
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diskussionerna gjordes bandupptagning och efterat noterades icke-verbal infor-
mation. Efter en skriftlig sammanstallning av bandupptagningen har intryck och
icke-verbal information samt tendenser och slutledningar diskuterats och jamforts
av de tva intervjuarna/psykologerna.

4.3 Resultat

4.3.1 Resultat av enkatfragorna.

De psykosociala forhallandena hade efter omorganisationen till stor del
forandrades till det samre for studiegruppen. Pa den f.d. arbetsplatsen med line-
out-produktion var det en klar majoritet av operatdérerna som upplevde att det
fanns mojligheter att paverka arbetet och som tyckte att jobbet var stimulerande
(Tabell 4.1). Efter omorganisationen daremot ansag de flesta att och stimulansen
var lag och paverkansmojligheterna sma.

Tabell 4.1 Andelen operatorer som klassificerats som exponerade for "daliga”
psykosocial arbetsférhallanden fore och efter forandringen angivet som procent
exponerade i respektive grupp. *= statistiskt signifikant skillnad mellan 1997 och 1998

Psykosociala Studiegrupp Kontrollgrupp
arbetsfoérhallanden N=58 N=33

1997 % 1998 % 1997 % 1998 %
Lag yrkesstolthet 42 56 53 33
Hoga krav i arbetet 27 26 21 14
Lag stimulans i arbetet 37 55* 74 46
Fa positiva faktorer i arbetet 31 43 26 13
Fa paverkansmojligheter 29 90* 19 49*
Lite hjalp och stod av 13 42* 21 25
Overordnande
Lite hjalp och stod av kamrater | 16 16 21 8
Kommer inte 6verens med 12 9 5 4
arbetskamrater
Gar inte bra att prata med 20 48* 5 4
arbetskamrater

| kontrollgruppen upplevde operatérerna, vid tidpunkten fére omorganisationen
i tatningshallen, att de psykosociala forhallandena var samre an vad studiegruppen
gjorde, i ndgra avseenden. Speciellt gallde detta stimulans i arbetet. Vid den tid-
punkt man genomfdrt omorganisationen i tatningshallen (da studiegruppen bytt till
line-system) hade detta forhallande forandrats sa att farre operatérer i kontroll-
gruppen an i studiegruppen upplevde fa positiva faktorer i arbetet. Dock upplevde
aven operatorerna i kontrollgruppen att paverkansmojligheter minskat fran 1997
till 1998. Andelen operatorer i studiegruppen som upplevde att de fatt samre stod
och hjalp av sina 6verordnade hade mer &n tre-dubblats vid uppféljningen, en for-
andring som inte agt rum i kontrollgruppen (tabell 4.1). Sma majligheter att tala
med arbetskamraterna under arbetet rapporterades av mer &n dubbelt sa manga
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operatdrer i studiegruppen efter férandringen. Inte heller i detta avseende hade
nagon forandring skett i kontrollgruppen.

4.3.2 Resultat fran gruppdiskussionerna

Lagen var i allménhet néjda med det stdd de gav varandra och gemenskapen hade
blivit battre an tidigare. Samtliga arbetslag forsokte ha lagméten aven om det var
svart att planera for det nar ingen tid fanns avsatt. Upplevelsen att vara ett lag var
positiv och den kanslan hade 6kat hela tiden. Man upplevde daremot inget stéd
eller uppmuntran av arbetsledaren eller fran foretaget. Informationen till laget var
mycket dalig i storsta allmanhet, ledningen lade om arbetsrutinerna och
meddelade laget vad som gallde ndgon dag innan utan att laget fick tillfalle att
kommentera eller foresla alternativ. Laget hade forsokt paverka med de
problemlistor som man skulle fylla i. Upplevelsen bland operatdrerna var att ingen
tog notis om lagens asikter.

Bundenheten hade 6kat mycket och upplevelsen av att vara 6vervakad var stor i
samtliga arbetslag. Avldsningarna fungerade inte och det kandes valdigt
besvarande nar operatorerna nar tvingades stoppa linan for att ga pa toaletten. De
nyanstallda var manga och i allmanhet uppfattade operatorerna det som om de
nyanstallda hade placerats in i lagen utan hansyn till gruppen som helhet. | de nya
arbetslagen var man mer beroende av varandra an tidigare, och ett problem med
det var att sjukfranvaron nu direkt drabbade arbetskamraterna som tvingades att
oka arbetstempot for att kompensera franvaron, jamfort med tidigare. D& kunde
man tillfalligt minska stationerna genom att sténga av en arbetsstation, for att [6sa
den akuta situationen.

Lagen tog ansvar for arbetet men de tyckte inte att det var ndgon idé att stalla
krav eftersom ingen lyssnade till laget. Det var svart att kanna delaktighet i pro-
duktionen och informationsbristerna var sa patagliga, t ex nar en process andrades
fungerade inte informationen mellan avdelningarna. Lagmedlemmarna forsokte
stétta varandra s att arbetet skulle bli bra. Nagot som operatorerna i flera
arbetslag gav uttryck for var att produktionen hade 6kat utan kvalitetsforsamringar
till priset av mer stress.

Lagen gjorde inga speciella forberedelser infor flytten till den nya
tatningshallen. De hade inga parbildningar inom de nya lagen, utan alla jobbade
med alla och det fungerade bra. De hade fatt nya arbetskamrater och lart kanna
varandra battre inom laget sedan parbildningen férsvann. De hade 6ver lag en
positiv installning till nya linan, mycket pa grund av de nya arbetslagen. Arbetet i
sig upplevde manga som mera enformigt och bundet, men lojaliteten med
foretaget var stor i samtliga arbetslag. Man fortsatte att producera bilar med hdg
kvalitet, nAgot man var stolt 6ver, och man sdg till helheten och kande sig mer
mera delaktig med slutprodukten i den nya tatningshallen. Man var ocksa 6verlag
stolt Gver arbetet som utfordes. Manga operattrer hade varit aktiva och forsokt
paverka forandringen, men nu borjade tdlamodet tryta och de hade blivit mer
avvaktande. De sag sig sjalva som ett lag med duktiga medarbetare som hade god
sammanhallning. Att balanseringen av arbetsuppgifter och roteringen mellan dem
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maste goras rattvis framkom i alla arbetslag, och operattérerna oroades av att
ingenting hande. Ingen operator gick dver laggranserna och hjéalpte till eller gjorde
annat gemensamt arbete som pafyllining av forbrukningsmateriel som alla
operatorer anvande, vilket flera operatorer uppfattade berodde pa den orattvisa
fordelningen av arbetsuppgifter mellan lagen och bristen pa arbetsrotering.
Delaktigheten mellan arbetslagen hade inte 6kat, men kan pa sikt 6ka om inte
omstallningen tar for lang tid.

Det framkom under intervjuerna att flera av konflikterna fran gamla hallen hade
flyttat med till nya linan. Det férekom avundsjuka och kontrollbehov mellan
lagen. Konflikten med arbetsledningen om att de inte fick anvanda freestyle under
arbetet upplevdes av manga operatérer som en bekraftelse pa att de inte hade
nagot inflytande. Fabriksledningen forbjod operatorerna att lyssna pa band eller
radio med horlurar fran en freestyleapparat nar detta blev vanligt forekommande
pa linan och som orsak till detta angavs att det var sakerhetsrisker férknippade
med att operatorerna inte hade audivisuell kontakt med omgivningen.
Operatorerna protesterade mot sékerhetsanalysen och slutligen uppnaddes en
kompromiss. Det & numera tillatet att lyssna pa radio eller band fran en freestyle
med_en dronsnacka. | gamla hallen lyssnade operatorerna pa vanlig radio i den
fasta arbetsstationen.

4.4 Diskussion

4.4.1 FoOre och efter omorganisationen

Efter omorganisationen upplevde operatorerna att de var mer styrda an de var
tidigare. | det nya produktionssystemet Iopte karosserna pa linan i ett jamt flode.
Det var korta stopp for ett arbetsmoment pa mindre an en minut i en 6verblickbar
"Gppen” miljo, att jamfora med line-outproduktionen med stillastaende karosser i
delvis avskdrmade boxar med upp till 22-23 arbetsminuter per bil. I lineout-
produktionen kunde man inom cykeltiderna paverka nar nasta kaross skulle
komma till arbetsstéllet, eller "fickan™ som den parallella arbetsstationen kallades,
och det var ganska vanligt att man arbetade "upp sig", vilket innebar att man t.ex.
Okade arbetstakten for att kunna disponera mellantiden som uppstod innan nasta
kaross maste matas fram med en manuell klarsignal. Detta gjorde det mojligt att
lamna arbetsstationen for att t.ex. ta en rokpaus, ga pa toaletten eller ringa ett
telefonsamtal. Denna majlighet bidrog till att man hade storre paverkans-
mojligheter 6ver pa hur arbetet skulle utféras och i vilken takt och ordning
arbetsuppgifterna skulle utféras, jamfért med en lina med ett jamt flode av
karosser. Detta visade sig i den drastiska minskningen av rapporterade
paverkansmojligheter efter omorganisationen.

Sammantaget upplevde operatérerna arbetet som mer stimulerande forut,
jamfort med nya arbetsplatsen och i jamférelse med kontrollgruppen i
karossverkstaden 1997. Det sociala klimatet (positiva faktorer i arbetet)
forsamrades mer for studiegruppen an fér kontrollgruppen efter forandringen. De
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forsamrade paverkansmoijligheterna for bade studiegruppen och kontrollgruppen
kan antagligen forklaras av att bilfabriken introducerade en ny bilmodell under
perioden. Detta paverkade arbetet, med oférutsedda svarigheter i borjan med nya
rutiner som ledde till forseningar och stérningar, ndgot som ar ganska vanligt nar
nya bilmodeller ska bérja serietillverkas.

Den psykosociala arbetsmiljon, som t.ex. mojligheter att ta kontakt med
varandra under arbetet, stamningen pa arbetsplatsen, sammanhallningen,
forstaelsen, trivsel, stod och hjalp fran arbetskamrater hade, jamfort med line-
outproduktionen, delvis férsamrats. Det kunde troligen delvis férklaras med att
den nya organisationen med gruppindelningar var en process som stotte pa ett
psykologiskt omedvetet motstand mot att gamla etablerade umgangesmaonster
forandrades. Man befann sig i olika faser i utvecklingen, maste skiljas fran sin
partner och bilda ett arbetslag med bl. a. nya konfliktmodnster och ny
grupptillhdérigheten som grund (Brown 1988). Den bullrigare och 6ppnare fysiska
arbetsmiljon forsvarade fortroliga kontakterna mellan tva personer i en
parbildning men underlattade for nya kontakter med andra arbetskamrater i
arbetslaget.

Stod och hjalp fran dverordnade upplevde man som férsamrat, vilket delvis
kunde forklaras av de nya férutsattningarna, déar arbetsledarna inte kunde vara lika
narvarande och tillgangliga vid den rorliga linan. Man kunde dessutom inte lamna
arbetet utan avldsning, som tidigare da man sjalv kunde sdka upp arbetsledarna
under arbetets gang. Nu maste man pakalla hjalp med ett signalsystem som indi-
kerade pa en elektronisk tavla var och vilket problem som uppstatt, eller helt
stoppa produktionen pa linan. Det faktum att arbetet upplevdes som mer an-
strangande efter omorganisationen kunde ha sin forklaring i 6kat arbetstempo och
att man kande sig pressad att inte stora produktionsflodet med stopp genom att
"dra i snoret". Man riskerade att f4 negativa omdomen att man inte var tillracklig
alert eller snabb, nagot som kunde véacka kanslor av att man inte dog. Infor
forandringen fanns en stor oro 6ver paletterna, som innebar att arbetsmiljon
fysiskt ar i rorelse, vilket kan liknas med att arbeta pa ett rullband. Denna oro har
helt fallit bort och de fa operatorer som blev illamaende har bytt arbetsplats. |
gruppdiskussionerna framkom att operatdrerna efter ett par veckor inte besvarades
av paletternas rorelser. Arbetsmiljon ansags dock inte vara lamplig for hdggravida
kvinnor.

4.4.2 Under tiden fér omorganisationen

Den sociala samvaron lyftes i gruppdiskussionerna fram som nagot mycket viktigt
och nagot som fungerade bra, trots att den genomférda omorganisationen inte
hade "satt sig" annu. Gruppintervjuerna genomfordes ett par manader efter att
arbetet hade kommit igang i den nya tatningshallen. Operatorerna trodde da
fortfarande att det som inte annu hade blivit forverkligat, t. ex. arbetslags rotation,
arbetsutvigning, réattvis balansering, snart skulle bli det. Nar sedan tiden gick utan
att detta hande blev besvikelsen stor, vilket avspeglades i svaren pa de
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psykosociala enkatfragorna vid det andra datainsamlingstillfallet, cirka tio
manader efter omorganisationen.

Informationsbrist har patalats vid flera tillfallen i den har uppféljningen. For att
undvika detta ar det av stérsta vikt att man gor upp noggranna planer infér en
forandring, att man tar in alla tankbara informationer om tidigare férandringar och
har en informationsstrategi som man fdljer.
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5. Halsotillstandet

Kerstin FredrikssopAnn CarlanderAsa Kilbom, Stephen Stroud

5.1 Inledning

Fore forandringen hade man pa foretagshalsovarden konstaterat att besvar fran
rorelseapparaten, framst nacke och skuldror, var vanligt bland personalen pa
tatningsavdelningen.

Olika faktorer, bade fysiska och psykosociala, paverkar om en individ utvecklar
besvar eller inte (se kapitel 3 och 4). Ocksa den dynamik som finns i sjalva
forandringsprocessen ( se kapitel 2) med t.ex. oro och osakerhet om framtiden kan
paverka utvecklande av besvar i t.ex. rorelseorganen. Syftet med detta avsnitt ar
att bedéma om forandringen pa Tatningsavdelningen inneburit en dkad eller
minskad forekomst av besvar fran muskler och leder bland de anstéllda. For att
kunna bedéma om eventuella férandringar berodde pa andra faktorer pa foretaget
eller i samhallet insamlades och analyserades ocksa uppgifter om besvars-
forekomst for en kontrollgrupp vid samma tidpukter som for studiegruppen

5.2 Metod

Enkéatdata om besvar fran rorelse-och stodjeorganen, fore och efter forandringen
(se stycke 1.6.3) och statistik fran foretagshalsovarden over besoksfrekvenser och
antalet sjukskrivningsdagar for perioden januari-juni 1997 (fére férandringen)
respektive januari-juni 1998 (efter férandringen) analyserades. Enkatfragorna
gallde fragor om aktuella besvar, det vill sdga smarta, vark eller obehag nagon
gang under de senaste 7 dygnen, fran rorelse- och stdodjeorganen. Redovisningen
av resultaten i detta kapitel gérs gemensamt for kvinnor och man da skillnaden i
de flesta fall var sma. De skillnader som fanns patalas i texten.

5.3 Resultat

5.3.1 Besvar

En jamférelse av besvar fére och efter férandringen visar att man i studiegruppen
genomgaende redovisade mer besvar 1998 &n 1997, utom vad det galler besvar i
hofter knan (figur 5.1).

Kvinnorna i studiegruppen angav mer besvar &n mannen i nacke skuldror vid
bada enkattillfallena. Okningen av besvar fran 1997-1998 var statistiskt
signifikant for kvinnorna vad det galler besvar bade fran nacke och skuldror, men
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for mannen enbart vad det galler nackbesvar. Vad det galler besvar fran hander
och handleder var det ingen man som angav sadana besvar 1997. En statiskt
sakerstalld 6kning av handbesvaren bland man 1998 gjorde att nagon skillnad
mellan kbnen vad det géller besvarsfrekvens 1998 inte langre existerade.

Pa karossavdelningen (kontrollgruppen) uppgav personalen mindre besvar an
studiegruppen i ryggens ovre del och i hofterna vid det forsta enkattillféallet. For
ovrigt var besvarsfrekvensen samma for studiegruppen och kontrollgruppen.

80 1

70 A

l VAREN 1997
VAREN 1998

60

50 q

40

nacke* Skuldror hand/ ryggens ryggens  hofter knan fotter
/axlar*  handled* O6vre del nedre del

Figur 5.1. Andelen operatorer (%) som angav besvar de senaste 7 dygnen fére och efter
férandringen (1997, 1998) bland 33 kvinnor och 25 man som arbetade vid
tatningsavdelningen vid bada mattillfallena, *skillnaden statistiskt signifikant, p<0.05

Inga forandringar vad avser besvar fran rorelse och stodjeorganen kunde ses
mellan 1997 och 1998 for kontrollgruppen som helhet. Inom kontrollgruppen
angav fler man an kvinnor besvar fran landrygg och knan vid det forsta
enkattillfallet. Skillnaden i landryggsbesvar kvarstod ej vid andra enkattillfallet.

5.3.2 Besok pa foretagshéalsovarden

Baserat p& uppgifter om samtliga anstallda operatorer vid studie-respektive
kontrollavdelningen hade antalet besdk hos féretagshéalsovarden pa grund av
besvar i rérelseapparaten 6kat fran 27 1997 till 49 1998 for studiegruppen
(motsvarar en 6kning med 28%). For kontrollgruppen hade ocksa en 6kning skett
fran endast ett besok 1997 till 8 besok 1998 (17%). Skillnaden i 6kning ar dock
inte statistiskt signifikant storre for studiegruppen an fér kontrollgruppen.
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5.3.3 Sjukskrivning

Enligt statistik fran foretagshalsovarden 6kade antalet sjukdagar med 43% for
studiegruppen och med 46% for kontrollgruppen mellan 1997 och 1998 (hela
arbetsgrupper, jmf data om besok pa foretagshalsovarden). Bade inom
studiegruppen och kontrollgruppen har sjukfranvaron alltsa okat. Detta kan delvis
tillskrivas det 6kade trycket pa personalen i och med inférandet av en ny
bilmodell. | samhaéllet i stort har dessutom sjukskrivnings—frekvensen 6kat mellan
1997 och 1998. Bland arbetare ar 6kningen cirka 13 procent, enligt Svenska
arbetsgivareforeningen (personlig kontakt). Okningen i bade studiegruppen och
kontrollgruppen dverstiger den generella hdjning som iakttagits i samhéllet under
denna tid.

5. 4 Diskussion

5.4.1 Forandring i fysisk belastning och besvar

Trots att den fysiska exponeringen som uppmattes till viss del hade minskat (se
kapitel 3) uppgav operatorerna i enkaten att de upplevde att arbetet efter forand-
ringen blivit kroppsligt mer anstrangande (3.3.5). Det faktum, och att besvaren
okade, visade att de matt vi anvande for att mata kroppslig belastning inte till fullo
formadde fanga de faktorer som var vasentliga fér utvecklande av besvar i
muskler och leder.

Bade kvinnor och man som arbetade pa tatningsavdelningen hade ett arbete som
enligt vara matningar kunde karaktariseras som repetitivt (Kilbom 1994).
Dessutom ingick arbete 6ver axelhojd under ca 10 % av arbetstiden. Arbete dver
axelhojd har visat sig ha samband med utvecklande av nack- och skulderbesvar
(Ekberg et al 1994, Hagberg, Wegman 1987). Den O6kade individuella reglerbarhet
som inférts gav mojligheter att minska den tid som arbetet utférdes dver axelhdjd.
Detta bor pa sikt ge utslag i minskade skulderbesvar. Vid lattare skulder/nack
besvar har det visat sig att dessa besvar minskat eller varit reversibla om
forhallandena forandrades till det battre (Johnsson et al 1987). Svara besvar har
dock en samre prognos och effekten av skadliga arbetsstallningar kan kvarsta aven
for de som upphért med denna typ av arbete (Kemmlert et al 1993, Derriennic
1993, Berg et al 1988).

5.4.2 Forandring i psykosociala belastning och besvar

Okning av besvaren i skulder-och nackpartiet gallde speciellt for kvinnor. Fysiska
och psykosociala belastningsfaktorer ar starkt férknippade med varandra nar det
géaller besvar i rorelse och stddjeorganen (Ekberg et al 1994, Linton 1990).
Orsaken till besvarsdkningen for studiegruppen kan sdkas i en multifaktoriell
forklaringsmodell Rothman 1986). Var studiegrupp hade under en langre tid varit
utsatt for fysiska belastningar i nacke, skuldror och hander och arbete med
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handerna ovan axelh6jd var aven efter férandringen ofta férekommande (ca 7% av
arbetstiden).

Nar dessa personer under forandringen erfor en forsamring i den psykosocial
arbetsmiljon kan detta ha varit den utlésande faktorn for utvecklande av besvér
eller orsaken till en forsamring av tidigare lattare besvar. Bade det sociala klimatet
pa arbetet och arbetets organisation, sasom majligheter att lara nytt och
delaktighet i planering, ar viktiga psykosociala faktorer som har visat sig ha
samband med besvar i rorelseorganen.

For kvinnor har det visat sig att lite inflytande 6ver arbetets upplaggning och fa
utvecklingsmajligheter samverkar med, och forstarker effekten av ett monotont
arbete och ett arbete som uppfattas som anstrangande. Det sociala klimatet pa
arbete har ocksa visat sig betydelsefullt for utvecklande av besvar bland mannen
vad det galler besvar fran landryggen (Bildt Thorbjornsson 1999). Var studie
tydde pa att de psykosociala forsamringarna pa tatningsavdelningen framst rorde
arbetets innehall och majligheter att paverka arbetes upplaggning. De sociala
klimatet pa avdelningen hade inte férsamrats pa samma satt. Om de
organisatoriska psykosociala forhallanden i framtiden forbattras bor detta kunna
ge positiva resultat vad det galler héalsotillstandet bland operatoérerna, speciellt som
det finns mojlighet att minska den biomekaniska belastningen i och med de
forandringar som genomférts pa arbetsplatsen.

De 6kade besvaren fran hander och handleder bland mannen tyder pa fysisk
belastning av dessa strukturer (Fredriksson et al 1999). | denna undersdkning har
vi koncentrerat oss pa faktorer i arbetet som kan 6ka risken for besvar fran nack-
skulderpartiet, eftersom de var de dominerande enligt foretagshalsovarden. Om
besvaren fran hander och handleder fortsatter att 6ka bor en speciell undersokning
goras av de fysiska forhallandena som ror t.ex. verktyg och handgrepp (Fransson
Hall et al 1995).

Besvar fran muskler och leder brukar forst visa sig som upplevda besvar som
kan leda till bestk hos vardgivare och eventuellt ocksa senare till sjukskrivning
Vara resultat avspeglar detta sjukdomsmonster och pekar pa en risk for 6kade
sjukskrivningar om inte atgarder vidtas.

5.5 Referenser

Berg M, Sanden A, Torell G, Jarvholm B (1988) Persistence of musculoskeletal symptoms: a
longitudinal studyErgonomics;319):1281-1285.

Bildt Thorbjornsson C, Alfredsson L, Fredriksson K, et al (In press) Physical and psychosocial
risk factors for low back pain during a 24 years pergpuine

Derriennic F (1993) Evloution of ostheoarthicular disorders as a funktion of past heavy physical
work. British Journal of Industrial Medicine;5851-860.

Ekberg K, Bjorkqvist B, Malm P, Bjerre-Kiely B, Karlsson M, Axelsson O (1994) Case control
study of risk factors for disease in the neck and shoulder@oeapational and
Environmental Medicine;5262-266.

44



Fransson-Hall C, Bystrom S, Kilbom A (1995) Characteristics of forearm-hand exposure in
relation to symptoms among automobile assembly line workensrican Journal of
Industrial Medicine.

Fredriksson K, Alfredsson L, Kdster M, et al (1999) Risk factors for neck and upper limb
disorders- Results from a 24 years follow-Qgcupational and Environmental
Medicine;561):59-66.

Hagberg M, Wegman DH (1987) Prevalence rates and odds ratios of shoulder-neck diseases in
different occupational groupBritish Journal of Industrial Medicine;4802-610.

Jonsson BG, Persson J, Kilbom A (1987) Disorders of cervicobrachial region among female
workers in the electronics industry A two-year follow ligernational Journal of Industrial
Ergonomics;31-12.

Kemmlert K, Orelius-Dallner M, Kilbom A, Gamberale F (1993) A three-year follow-up of 195
reported occupational over-exertion injuri8sandinavian Journal of Rehabilitation
Medicine;2516-24.

Kilbom A (1994). Repetitive work of the upper extremity Il. The scientific basis (knowledge base)
for the guidelnternational Journal of Industrial Ergonomigdst:59-86.

Linton SJ (1990) Risk factors for neck and back pain in a working population in SW&¥den&
Stress4:41-49.

Rothman KJ (1986)lodern epidemiologyBosto/Toronto:Little, Brown and company. .

45



6. Slutsatser

Carina Bildt, Ann Carlander, Kerstin Fredriksson, Jan Fréberg, Stefan Hallén,
Goran M Hagg, Asa Kilbom, Stephen Stroud

Forandringen av arbetsplatserna och arbetsorganisationen i tatningshallen hade i
viss man lett till en forbattrad arbetsmiljo for operatorerna. Den belastnings-
ergonomiska exponeringen hade reducerats framfor allt vad géller nacke och
l&ndrygg och pauserna var mera jamt spridda over dagen. Daremot hade opera-
torernas mojlighet att paverka arbetstakt och arbetsutformning minskat betydligt,
vilket antagligen hangde intimt samman med upplevelsen av att jobbet i den nya
tatningshallen var tyngre och mera anstrangande.

Svarigheterna att fa avldsning, och att darmed slippa ifran att stoppa linan vid
toalettbesok och liknande, hade patalats av manga som ett stort bekymmer och
kan tankas ha forstarkt missnéjet med den nya arbetsorganisationen.

Mojligheten till socialt umgange och samtal hade férandrats sa att fortroliga
kontakter och samtal tva och tva hade forsvarats, vilket av manga har uppfattades
som negativt. Daremot hade man i den nya tatningshallen stdrre méjligheter att
kommunicera med samtliga arbetskamrater i det nya arbetslaget.

En okning av vissa besvar fran rorelseapparaten kunde konstateras, och det var
bland kvinnorna som en 6kning av besvar i nack- och skulderregionen var sarskilt
tydlig. Okningen av antalet besok hos foretagshalsovarden pé grund av besvar i
rorelseapparaten var dock lika stor bland kvinnor och méan. Okningen av besvar
och av besdk pa foretagshalsovarden kan ses som indikatorer pa att
sjukskrivningsfrekvensen kan forvantas 6ka pa grund av besvér i rorelseorganen,
om inte arbetsforhallandena forbattras.

Att paverkansmaojligheterna minskat samtidigt som arbetet blivit mera
kortcykligt och fortfarande innebar betydande belastning av skulderpartiet var
antagligen en viktig forklarande faktor till att arbetet upplevdes som mera
anstrangande och till de 6kade besvéaren. Alldeles for litet tid och resurser agnades
at att introducera det nya arbetssattet, vilket bland annat avspeglades i att
kvinnorna inte utnyttjar de férbattrade reglermdjligheterna vid de nya
arbetsstationerna fullt ut.

6.2 Uppfyllande av intentioner

Den genomfdrda férandringen hade inte starkt operatérernas forandrings-
bendgenhet eftersom valet av férandringsstrategi inte involverade dem, trots att
detta i ett tidigt skede utlovats. En del av det missndje man gav uttryck for var
naturligtvis uttryck for férandringsstress, men andra delar av missnéjet var
beroende av det satt man valde att genomfora forandringen pa. Forandringar i
villkor, till exempel i hur hog grad operattrerna skulle fa vara med och paverka
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utformningen av losningar pa olika produktionsproblem, hade inte kommunicerats
till operatérerna. Detsamma géller vilka principer som radde vid samman-
sattningen av de nya arbetslagen.

6.3 Forandringsstrategier

Dagens samhalle karakteriseras av snabba forandringar. Detta resulterar ofta i att
man inom foretagsvarlden arbetar med relativt kortsiktiga tidsperspektiv. Snabba
forandringar i omvarldsvillkor maste kontras med snabba férandringar inom fore-
tagen. Genom att utveckla medvetna forandringsstrategier som man foljer, oavsett
vilken typ av férandring det handlar om, kan dock aven tamligen snabbt genom-
forda forandringar genomféras pa ett participativt satt, det vill sdga ett satt som
involverar operatérerna och ger dem en majlighet att paverka hur och vad som
forandras. Det betyder inte att ledningen pa foretaget slapper ifran sig initiativet
eller paverkansmojligheterna, utan att man mera effektivt tar vara pa den
kompetens som finns i hela personalgruppen. Utéver en mera framgangsrikt
genomford forandring uppnar man da ocksa en starkare kansla av delaktighet och
engagemang i personalgruppen, vilket beframjar en god kvalité pa det arbete som
utfors. Att utvardera genomférda forandringar ar ocksa absolut nédvandigt for att
nytta ska kunna dras av de erfarenheter som gjorts under férandringsprocessens

gang.

6.4 Uppfoljning av den genomfdrda forandringen

Mycket av det som skulle inga i den nya arbetsorganisationen ar fortfarande
mojligt att genomfdéra. En mera réttvis balansering av arbetsuppgifterna, dar
operattrernas asikter och kunskaper battre tas tillvara, har paborjats. En satsning
pa upplarning av de nyanstallda skulle mojliggtra rotation mellan arbetslagen,
vilket skulle ge en mera varierad arbetssituation. Tillférande av arbetsuppgifter till
lagen kan ocksa fortfarande goras, liksom att gora verklighet av planerna att turas
om att vara lagombud. Utbildning i hur man tar vara pa majligheterna till
individuell reglering av arbetshojden pa de nya arbetsstationerna bér genomforas
som en atgard att minska besvarsforekomsten hos operatdrerna.
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Sammanfattning

Carina Bildt, Ann Carlander, Kerstin Fredriksson, Jan Fréberg, Stefan Hallén,
Goéran M Hagg, Asa Kilbom, Stephen Stroudvardering av en forandrad
produktionsprocess hos en svensk biltillverkambete och Halsa 1999:24

Bakgrund: Denna studie ar en utvardering av en forandrad produktionsprocess pa
SAAB Automobile i Trollhattan. Produktionen i tatningsavdelningen, dvs. dar
bilkarosser tatas, lades om fran line-out till line-produktion. Den fysiska och
psykosociala arbetsmiljon, liksom halsan i rérelseorganen, har studerats fére och
efter férandringen. Sjalva forandringsprocessen, vilka mekanismer som spelar roll
for hur genomforandet av forandringen lyckas, har ocksa studerats.

Metod: De fysiska kraven i arbetet har kartlagts bade med méatningar,
observationer och frageformular. Den psykosociala arbetsmiljon speglades via
frageformular och gruppdiskussioner. Halsotillstandet mattes i form av
sjukskrivningsfrekvens, besok hos foretagshalsovarden och sjalvrapporterade
besvar fran rorelseorganen. Forandringsprocessen studerades framst med hjalp av
intervjuer med operatérer och chefer.

Resultat: Forandringen av arbetsplatserna och arbetsorganisationen i
tatningshallen har i viss man lett till en forbattrad arbetsmiljé for operatérerna.
Den belastningsergonomiska exponeringen pa nacke och pa landryggen har
reducerats och pauserna ar mera jamt spridda 6ver dagen. Dock har operatérernas
mojlighet att paverka arbetstakt och arbetsutformning minskat betydligt, vilket
antagligen hanger intimt samman med upplevelsen av att jobbet i den nya
tatningshallen &r tyngre och mera anstrangande. Mdjligheten till socialt umgénge
och samtal har forandrats sa att fortroliga kontakter och samtal tva och tva har
forsvarats, vilket av manga har uppfattats som negativt. Vissa besvar fran
rérelseapparaten var mera vanliga efter omorganisationen, och det ar bland
kvinnorna som en 6kning av besvar i nack- och skulderregionen ar sarskilt tydlig.
Antalet besok hos foretagshalsovarden pa grund av besvar i rorelseapparaten har
ocksa okat, med dar var 6kningen lika stor bland kvinnor och mén. Att
paverkansmdjligheterna och stimulansen i arbetet minskat samtidigt som arbetet
blivit mera kortcykligt ar antagligen en viktig forklarande faktor till de 6kade
besvaren och att arbetet upplevs som mera anstrangande. Alldeles for litet tid och
resurser agnades at att introducera det nya arbetssattet, vilket bland annat
avspeglas i att kvinnorna inte utnyttjar de férbattrade reglermdjligheterna vid de
nya arbetsstationerna fullt ut. Den nu genomférda forandringen har inte starkt
operatdrernas forandringsbenéagenhet eftersom valet av forandringsstrategi inte
involverade dem, trots att detta i ett tidigt skede utlovats.

Diskussion: Mycket av det som skulle inga i den nya arbetsorganisationen ar
fortfarande majligt att genomfdra. En mera réttvis balansering av
arbetsuppgifterna, dar operatorernas asikter och kunskaper battre tas tillvara, har
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paborjats. En satsning pa upplarning av de nyanstallda skulle majliggora rotation
mellan arbetslagen, vilket skulle ge en mera varierad arbetssituation. Tillférande
av arbetsuppgifter till lagen kan ocksa fortfarande goras, liksom att géra
verklighet av planerna att turas om att vara lagombud. Utbildning i hur man tar
vara pa mojligheterna till individuell reglering av arbetshojden pa de nya
arbetsstationerna bor genomforas som en atgard att minska besvarsférekomsten
hos operatdrerna.

Nyckelord: Bilindustri, forandringsprocess, paverkansmdgjligheter, socialt stod,
arbetsstallningar, fysisk och psykosocial arbetsmiljo, besvar fran rérelseorganen.
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Summary in English

Carina Bildt, Ann Carlander, Kerstin Fredriksson, Jan Fréberg, Stefan Hallén,
Goéran M Hagg, Asa Kilbom, Stephen Stroad. evaluation of a changed
production process at an automobile plant in Swedebete och Halsa 1999:24

Background: The present study is an evaluation of a changed production process
at an automobile plant in Sweden. The production in the car body-sealing
department was changed from a lineout to a line system. The physical and
psychosocial working conditions and the musculoskeletal health among the
workers have been studied before and after the reorganisation. The process of
change, of supportive and non-supportive mechanisms in the implementation of
the new organisation was also studied.

Method: The physical working demands were studied with measurements,
observations and questionnaires, and the psychosocial working conditions were
studied with questionnaires and group discussions with the workers. The
musculoskeletal health of the workers was measured be the frequency of sick
leave, visits to the occupational care unit and by self-reported musculoskeletal
symptoms. The process of change was mainly studied by using interviews with
the workers and the management, and the economic outcome was studied with
both quantitative and qualitative data.

Results: The reorganisation lead to somewhat better working conditions for the
workers, i.e. the physical load on the lower back has decreased and the breaks was
more evenly distributed during the day after the reorganisation. However, the
workers possibility to influence the work speed and how they perform their works
have decreased, which certainly is related to their experience of the work in the
new organisation being more physically demanding. Also the possibility to
interact socially and to discuss two and two has decreased, something which many
workers experienced as negative. Some musculoskeletal symptoms were more
frequent after the reorganisation, especially neck and shoulder symptoms among
women. The frequency of visits to the occupational care unit also increased, to a
similar degree among both women and men. The decreased possibilities to
influence the work, together with the work changing to being more repetitive and
demanding than before, is probably an important explanatory factor for the
increase in musculoskeletal symptoms. Too little time and resources was spent at
introducing the new way of work which, among other things, was reflected by the
fact that the female workers did not use the regulation facilities at the new work
stations fully. The implemented new organisation have not strengthen the workers
inclination to actively participate in further changes since the choice of
implementation strategy did not involved them, although this had been promised
in the early stage of the present reorganisation. The productivity has increased
according to the plans, as has the quality of the body sealing. The investment in
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the new organisation seem to have been very profitable and the payback time to be
much shorter than expected.

Discussion: Much of what was planned to be included in the new organisation
is still possible to carry through. A work to gain a more even distribution of the
work tasks between the workstations, where the workers knowledge and opinion
are taken into consideration, have been started. If the newly employed got the
possibility to learn more tasks, the work teams could rotate between different
work tasks, which would give more variation in the work situation. To include
more work tasks, and for the workers to take turn being the representative for the
work team is still possible to do. Education in how to use the regulation facilities
for individual regulation of the work height at the new work stations are needed
for decreasing the frequency of musculoskeletal symptoms among the workers.

Key words: Automobile plant, process of change, possiblitities to influence, social

support, work postures, physical and psychosocial working conditions,
musculoskeletal symtoms.
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Appendix 1

Enkatfragor om forandringen (fére och efter forandringens genomforande)

Svarsalternativ
fraga 1 Vad har Du for tankar och kanslor infor glad och tillfredstalld , ganska positiv
foérandringarna vare sig positiv eller negativ

viss oro, stark olust infor férandrinarna

fraga 2 Vad har Du vanligtvis for kanslor infor ett  glad/tillfredst, positiv kansla
arbetspass, nar Du &r pa vag till arbetet vare sig positiva eller negativa kanslor
ganska negativ, uttrdkad och likgiltig

fraga 3 Vad tror Du férédndringarna kommer att flera forbattringar, vissa forbattringar
innebara for Ditt arbete varken forbattringar eller forandringar
vissa forsamringar, flera forsamringar
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Appendix 2

Enkatfragor om den fysiska arbetsmiljon (samma fragor fére som efter genomférandet av
foérandringen).

fraga 1

fraga 2

fraga 3

fraga 4

fraga 5

fraga 6

fraga 7

Hur kroppsligt anstrangande upplever Du
vanligtvis Ditt arbete. Ringa in lamplig
siffra mellan 0-14

Medfér Ditt arbete att Du utfér noggranna

Svarsalternativ
mkt mkt latt, mkt latt, ganska latt
ngt anstdéngandéanstrangande, mkt anstr.
mkt mkt anstrdngande

inte alls,/ ca 45 min/dag, ca 2 tim/dag,

rorelser/preccisionsarbete rorelser/preccisionsarbete ca 4 tim/dag, ca 6 tim/dag, ca 8 tim/dag

Medfor Ditt arbete att Du utfér samma
HANDrorelse manga ganger i minuten

Medfér Ditt arbete att Du utféor samma
FINGERrorelse manga ganger i minuten

Ange hur stor del av Din arbetstid som Du
arbetar med handerna ovanfér axelhojd

Ange hur stor del av Din arbetstid som Du
arbetar med héanderna placeradeer kn&hojd

Ange hur stor del av Din arbetstid som Du
arbetar med vriden/roterad rygg

/=Skarningspunkt for dikotomiseringen
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inte alls,/ ca 45 min/dag, ca 2 tim/dag,
ca 4 tim/dag, ca 6 tim/dag, ca 8 tim/dag

inte alls,/ ca 45 min/dag, ca 2 tim/dag,
ca 4 tim/dag, ca 6 tim/dag, ca 8 tim/dag

inte alls,/ ca 45 min/dag, ca 2 tim/dag,
ca 4 tim/dag, ca 6 tim/dag, ca 8 tim/dag

inte alls,/ ca 45 min/dag, ca 2 tim/dag,
ca 4 tim/dag, ca 6 tim/dag, ca 8 tim/dag

inte alls,/ ca 45 min/dag, ca 2 tim/dag,
ca 4 tim/dag, ca 6 tim/dag, ca 8 tim/dag



Appendix 3

Enkatfragor om den psykosociala arbetsmiljon (samma fragor fore som efter
genomférandet av foréndringen).

Svarsalternativ
Yrkesstolthets-index
fraga 1l Tycker Du att Dina arbetsuppgifter i Ditt ja mycket, i det stora hela,
nuvarande arbete ar engagerande i ndgon man, nej inte alls

fraga 2 Kanner Du Dig trygg och saker pa Dig sjalv ja mycket, i det stora hela,
i arbetet i ndgon man, nej inte alls

fraga 3 Tycker Du att Ditt arbete &r ett betydelsefullt ja mycket, i det stora hela,

arbete i ndgon man, nej inte alls
fraga 4 Anser Du att Ditt arbete varderas positivt ja mycket, i det stora hela,
av andra i ndgon man, nej inte alls

Fragor om socialt stod

fraga 5 Tycker Du att Du far hjalp och stod av Dina alltid, fér det mesta
overordnade da Du har svarigheter for det mesta inte, aldrig
i arbetet

fraga 6 Tycker Du att Du far hjalp och stod av Dina alltid, fér det mesta
arbetskamrater da Du har svarigheter for det mesta inte, aldrig
i arbetet

fraga 7 Hur tycker DU att Du och Dina arbetskamraterycket bra, ganska bra
kommer 6verens i arbetet mindre bra, inte alls bra

fraga 8 Tycker Du att det gar bra att ta kontakt och mycket bra, ganska bra
prata med Dina arbetskamrater under arbetet mindre bra, inte alls bra

Krav-indexet

fraga 9 Kraver Ditt arbete att Du arbetar ja sa gott som alltid, ja ofta
mycket fort ja ibland, nej sallan

frdga 10 Kraver Ditt arbete att Du arbetar ja sa gott som alltid, ja ofta
mycket hart ja ibland, nej sallan

fraga 11 Kraver Ditt arbete en for stor arbetsinsats ja s& gott som alltid, ja ofta

jaibland, nej séllan

frdga 12 Har Du tillrackligt med tid for att hinna med ja sa gott som alltid, ja ofta
arbetsuppgifterna ja ibland, nej sallan

/=Skarningspunkt for dikotomiseringen

54



fraga 13

fraga 14

fraga 15

fraga 16

fraga 17

fraga 18

fraga 19

fraga 20

fraga 21

fraga 22

fraga 23

fraga 24

fraga 25

Forekommer det ofta motstridiga krav i Ditt
arbete

Stimulans-indexet

Far Du lara Dig nya saker i Ditt arbete

Kraver Ditt arbete skicklighet

Kraver Ditt arbete pahittighet

Paverkansmojlighets-indexet

Innebér Ditt arbete att man gér samma sak
om och om igen

Har Du frihet att bestamma hur Ditt arbete
ska utforas

Har Du frihet att bestdmma vad som ska
utforas i Ditt arbete

Positiva faktorer-indexet

Det ar en lugn och behaglig stamning pa
min arbetsplats

Det &r god sammanhallining

Mina arbetskamrater staller upp for mig

Man har forstéelse for att jag kan ha en
dalig dag

ja sa gott som alltid, ja ofta
ja ibland, nej sallan

ja sa gott som alltid, ja ofta
jaibland, nej séllan

ja sa gott som alltid, ja ofta
ja ibland, nej sallan

ja s gott som alltid, ja ofta
ja ibland, nej séllan

ja sa gott som alltid, ja ofta
ja ibland, nej sallan

ja s gott som alltid, ja ofta
jaibland, nej séllan

ja sa gott som alltid, ja ofta
ja ibland, nej sallan

stammer helt och hallet, stammer ganska bra
stammer inte sarskilt bra, stammer inte alls

stammer helt och hallet, stammer ganska bra
stammer inte sarskilt bra, stammer inte alls

stammer helt och hallet, stammer ganska bra
stammer inte sarskilt bra, stammer inte alls

stammer helt och héllet, stammer ganska bra
stammer inte sarskilt bra, stammer inte alls

Jag kommer bra 6verens med mina 6verordnade stammer helt och hallet, stammer ganska bra

Jag trivs bra med mina arbetskamrater
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stammer inte sarskilt bra, stammer inte alls

stammer helt och hallet, stammer ganska bra
stammer inte sarskilt bra, stammer inte alls



