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Abstract

The SSAB management in Luled believes that a satisfying environment for the employees is
imperative for a well functioning and prosperous organization. In their attempts to achieve this,
several tools are used, among them work participation. A new production system initiated in
2007, SSAB One, requires this sort of participation among employees. Investigating how three
levels of executives accompanied by a coach at Luled SSAB attempt to create an environment
for work participation is part of this thesis’ scope. It further encompasses how employees
perceive the possibility of work participation and how further improvements can be made to
the professional environment. The method consists of an abductive approach. Empirical data
was gathered by semi structured interviews with three executives on different levels and a survey
was carried out in the production group directly under the leadership of the level three
executive. Also, a coach responsible for implementing SSAB One was interviewed for facts
about this new production system. Through a combination of theoretical and empirical
standpoints, prior research, and the theoretical framework this thesis have emerged. The result
shows that SSAB Luled created conditions for work participation in a way that is well
connected to established theory. The majority of employees perceived their opportunities to
participate as highly recognized. The conditions for work participation are expected to further
improve by continuing the chosen approach.

Key words: engagement, change, social exchange, meaning, security, mental presence,
positive psychology, conditions



Sammanfattning

Ledningen for SSAB i Luled niir en dvertygelse om en vilmaende personal, som en
forutsittning for en vilmaende organisation. I sin strivan att uppna forutsittningen ingr flera
verktyg varav ett ir delaktighet, vilket efterfrigas inom ramarna for ett nytt produktionssystem,
SSAB One. Syftet med foreliggande examensarbete ir dels att undersdka hur ett led med tre
chefer samt en coach pd SSAB i Luled arbetar med att skapa forutsittningar f6r den delaktighet
de efterlyser. Vidare att finna svar pd hur medarbetarna upplever sina mojligheter att vara
delaktiga och hur forutsittningarna kan bli bittre. Metoden karaktiriseras av ett abduktivt
tillvigagdngssitt. Empirin samlades in genom semistrukturerade intervjuer med tre chefer, i lika
ménga led, och en enkiit i den arbetsgrupp, som arbetade direkt under chefen i det tredje och
ligsta ledet. For faktainsamling om SSAB One intervjuades dven en coach med ansvar for
implementeringen av systemet. | en stindig vixelverkan mellan teori och empiri har bade den
tidigare forskningen och det teorietiska ramverket vuxit fram. Resultatet visar att SSAB i Luled
skapade forutsittningar for delaktighet pa ett sitt som ir vil forankrat i existerande och befist
teori. Majoriteten av medarbetarna upplevde att de dger goda forutsittningar att vara delaktiga.
Genom att hilla fast vid inslagen linje anses dessutom forutsittningarna bli dn bittre.

Nyckelord: delaktighet, f6rindring, socialt utbyte, mening, tryeghet, mental niirvaro, positiv
psykologi, forutsittningar
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Branschtidningen Dagens Arbete (Ericson, 2008) i samarbete med Swedbank och Folksam
utnimnde SSAB till "arets industriforetag i arbetsmiljo”. Kriterierna for utmirkelsen 16d: "lag
sjukfranvaro, personalinflytande, god psykisk och fysisk miljo, lagt antal arbetsskador och
satsningar pa friskvird och rehabilitering” (s. 26). SSAB sjilva uttalade att de "ser en viilméende
personal i en bra arbetsmiljé som avgérande for ekonomisk framgéng”. En insikt som i
sammanhanget omnimndes vara unik av de som korade vinnaren.

Genom tiderna har ledningen ofta uppfattat kopplingen mellan personalinsatser, utdver de rent
underhéllsmissiga, och organisatorisk framging som oklar. Personalsatsningar som exempelvis
motivationshojande insatser, dir enbart investeringen och inte avkastningen har varit synlig for
ledningen har varit svira att motivera (Liu, Combs, Ketchen Jr, & Ireland, 2007).

Under sent 70-tal och tidigt 80-tal doptes manga personalavdelningar om till Human Resource
(HR) och deras arbetsuppgifter till Human Resource Management (HRM). Namnbytet gav en
vink om den framvixande forindrade synen pa personalen. Fran att betrakta de anstillda som
kostsamma minskliga robotar till att se dem som en central killa for inkomster,
konkurrenskraft och vinst. I manga fall lag férindringen enbart i namnbytet, medan ledningen
beholl sin skepsis till virdet av personalarbetet. Manga personalansvariga har linge nirt en stark
personlig, och av egen erfarenhet grundad, dvertygelse om den starkt potentiella organisatoriska
framgangsfaktorn inom sitt arbetsomride. En ¢vertygelse som under de senaste decennierna
ofta har fatt ge vika for avsaknad av vetenskapliga bevis (Liu et al., 2007).

Idag existerar sedan linge efterfragad forskning, som visar pa en signifikant positiv koppling
mellan en vilmaende personal och organisatorisk framging (Liu et al., 2007). Att skapa
delaktighet dr i ssmmanhanget ett av de verktyg som frimjar bida fenomenen och ir det verktyg
som undersoks i foreliggande arbete.

SSAB Lulea introducerade 2007 ett nytt produktionssystem kallat SSAB One. Med fokus pa
forbittringar, for organisation och individ, bygger systemet pa ett aktivt deltagande av samtliga
medarbetare. Unisona chefsroster pd SSAB anser att nyckeln till att framgingsrikt skapa
forutsittningar for aktiv delaktighet ligger i ledarskapet, som p4 sa siitt blir avgérande for hur
implementeringen av SSAB One ska lyckas.

1.2 Tidigare forskning

1.2.1 Forutsittningar och konsekvenser av medarbetarengagemang.
Antecedents and Consequences of Employee Engagement (Saks, 2006) ir en studie med syfte
att fylla ett mindre utforskat Amne inom den akademiska virlden. Saks (2006) menar att medan
konsultlitteratur och dagspress skriver om hur engagerad personal 4r nyckeln till organisatorisk
framgéing saknas akademisk litteratur, som undersdker den kausala roll medarbetarnas
engagemang faktiskt har for att forutsittningarna verkligen utmynnar i de beskrivna och
onskvirda konsekvenserna.

[ artikeln (Saks, 2006) diskuteras engelskans begrepp engagement, vilket ir populirt inte minst i
branschtidningar, dir det dock formuleras artiklar utifrin vad som praktiseras och inte utifrin



vad forskning eller teorier har kunnat pévisa. Inom forskningen har det visats att begreppet dger
ett flertal olika definitioner, som dessutom ofta ir svira att skilja frin redan existerande
definitioner for besliktade begrepp. Efter en genomgéng av flera definitioner summeras
engagemang som en produkt av den enskildes fysiska, kinslomaissiga och kognitiva bidrag till
det arbete som han/hon utfér pa sin arbetsplats (Saks, 2006).

Mot bakgrund av sina efterforskningar stiller Saks (2006) upp flera hypoteser, varav en ir att
engagemang utgdr linken mellan vissa forutsittningar i arbetslivet och ett aktivt
medbestimmande. For att undersdka om hypotesen stimde genomférde han en
enkitundersékning bland 102 anstillda inom olika yrken och i olika typer av organisationer.
Studien genomfodrdes i Kanada. En nigot ¢vervigande del av deltagarna bestod av kvinnor.
Medelaldern var 34 &r och den genomsnittliga arbetslivserfarenheten var tolv ar, varav de
senaste fem inom en och samma organisation. Slutsatsen var att engagemang p4a individ- och
organisationsniva utgdr en link mellan forutsittningar f6r engagemanget och ett uppfyllt syfte
med de forutsittningarna var, i detta fall, ett aktivt medbestimmande.

[ studien presenteras tvé olika teorier, dven beskrivet som tvé olika spar, om vad som krivs for
att skapa engagemang hos medarbetarna. Den ena (Kahn, 1990) pekar pa upplevd
meningsfullhet, trygghet och tillricklig mental nirvaro. Den andra, Maslach et.al. (2001,
refererad i Saks, 2000), tar upp sex olika saker; nimligen en kinsla av att ha ett val och att ha
kontroll, en sikrad niva av sysselsittning, adekvat beloning eller erkinnande, stod i
arbetsgruppen, ett meningsfullt och uppskattat arbete samt upplevelse av rittvisa. Eftersom
ingen av de tva teorierna, enligt Saks (2006), erbjuder en forklaring till varfor just de nimnda
omstindigheterna leder till engagemang foreslir han en komplettering med Social Exchange

Theory (SET) (Cropanzano & Mitchell, 2005, refererad i Saks, 2006)

Enligt SET utvecklas efter en tids samrore mellan tva dmsesidigt beroende parter ett tillstand av
ett forvintat inbordes givande och tagande. Si linge bada parter hiller sig till vissa regler och
inom vissa ramar for utbytet finns forutsittningar for att samroret med tiden utvecklas till ett
reciprokt atagande byggt pi tillit och lojalitet. P4 arbetsplatsen kan detta ses i férhallandet
mellan arbetsgivare och arbetstagare. P4 si vis skulle medarbetarens engagemang i form av

fysiska, kiinslomissiga och kognitiva formagor sté i relation till de ekonomiska och sociala
medel som arbetsgivaren bidrar med (Cropanzano & Mitchell, 2005, refererad i Saks, 2006).

Mojligheten att medarbetarens engagemang bidrar till organisatorisk framging har gynnat
fenomenets popularitet. Varken Kahn (1990) eller Maslach (2001, refererad i Saks, 2006)
innefattar i sina teorier konsekvenser av engagemang, men pekar dnd3 pa att det skulle kunna
leda till fordelar, bade for individ och organisation. Aven fynden inom SET pekar i den
riktningen, eftersom en relation som fungerar, enligt den teorin, betyder ett fortsatt fruktbart
utbyte av resurser mellan deltagarna. Saks (2006) nimner i sin studie dven 6vrig forskning, som
pekar i samma riktning, dvs. att engagemang ir det som férbinder forutsittningarna till
konsekvenser/resultatet i form av ¢msesidiga fordelar.

Exempel pa positiva konsekvenser av engagemang pa individniva, som Saks (2006) patalar, ir
arbetstillfredsstillelse och en ligre beniéigenhet att siiga upp sig. Aven beniigenheten hos
medarbetaren att vara en flexibel och hjilpsam arbetskamrat, samt villig att bistd arbetskamrater
som behover vara lediga eller behdver "en extra hand” i sina arbetsuppgifter. Konsekvenser pa
organisatorisk niv3 innefattar exempelvis en ¢kad organisatorisk produktivitet och tillika
tillvixt, di en engagerad medarbetare bidrar med idéer for hur arbetet kan forbittras, arbetar



aktivt for att undvika mojliga problem eller pa eget initiativ nirvarar i organisationsstddjande
verksamhet.

1.2.2 Medarbetarens upplevelse av att vara sjilvbestimmande.
I en studie av Bryman, Dainty, Price och Soetanto (2004) behandlas begreppet empowerment,
med den svenska dversittningen sjilvbestimmande (Sjilvbestimmande, 2011). Inledningsvis
pekar forfattarna pa hur begreppet delaktighet bland medarbetare genom aren har genomgétt
en begreppstransition, som vid tiden for studien och artikelskrivandet natt epitetet
sjilvbestimmande. Tidigare former som Bryman et al. (2004) nimner dr employee involvement
och participative decision-making. Sjialvbestimmande kommer av ledningens sanktionering av
den enskildes frihet att ta egna beslut, vilket ger en hogre grad av flexibilitet vad giller det egna
arbetet. Fenomenet stér i kontrast till den tidigare ledarstil som utmirktes av hierarki och
allmin stelbenthet. Sjialvbestimmandebegreppet kopplas ofta ihop med makt, som till viss del
fordelas ut/ner i organisationen, dvs. frin ¢verordnad till underordnad. Samtidigt som
sjilvbestimmande ofta fdrekommer inom ledningsretoriken och begreppet har antagits
innebira fordelar bade for individ och for organisation belyser studien (Bryman et al., 2004)
avsaknaden av en enhetlig definition av begreppet.

Bryman et al. (2004) menar att de tar ett nytt grepp nir de undersdker medarbetarnas egen
upplevelse av att vara sjilvbestimmande. Tidigare undersdkningar av fenomenet har till storsta
delen utgjorts av ett ledningsperspektiv pd detsamma. Ledarretorik som, enligt studien, kan
sakna ¢verlappning ute i verksamheten. Att diga mojligheten till sjalvbestimmande, menar
Bryman et al. (2004), ir en subjektiv upplevelse hos den enskilde och inte nigot som en
utomstiende/ledningen kan bedyra att den enskilde innehar. Den aktuella studien utfordes
enligt kvalitativ metod inom ett byggforetag i England, dér fyra medarbetare frin fyra olika
pagdende projekt djupintervjuades med hjilp av semistrukturerade intervjuer vid flera olika
tillfillen. Sammanlagt genomférdes 16 intervjuer 4 en timma. Som bakgrund lutar sig
rapporten bland annat mot en engelsk regeringsstddd satsning kallad Respect for People (RfP,
2000, refererad i Bryman et al., 2004), i vilken en arbetsgrupp tillsattes att undersdka
medbestimmande, som en faktor for ett bittre omhiindertagande av personalen. Anledningen
var att statligt finansierade rapporter hade resulterat i en spekulativ diskussion om att
arbetarkarens arbetsvillkor kunde ligga bakom branschens sviktande forméga att mota
marknadens behov.

Den ofta projektbaserade verksamheten inom byggbranschen ansfgs vara den perfekta miljon
for just medbestimmande. Verkligheten visade en annan bild. Samtidigt som chefer ofta
anklagades for en motvillighet att limna ifrin sig makt existerade en skepsis bland fore detta
vana ordertagare att borja ta eget ansvar for att nd resultat. Ytterligare en begrinsande faktor for
medbestimmande inom byggbranschen ansdgs vara det existerande och omfattande sikerhets-
och hilsorelaterade regelverket, vilket ofta detaljstyrde olika arbetsmoment.

[ det teoretiska ramverket belyser Bryman et al. (2004) olika tinkbara orsaker till vagheten i
begreppet medbestimmande. En av dem ir den vanligt férekommande retoriska anvindningen,
vars natur inte kriver en praktisk motsvarighet. En annan orsak kan vara bredden i begreppet,
dir medbestimmande ror sig just mellan retorik i den ena dndan och ett verkligt mitt av
betydande medbestimmande och maktférdelning i den andra. Ytterligare en orsak kan besta i
den ursprungliga betydelsen av begreppet medbestimmande, nimligen authorise/give power to,
och att forskning inom omridet hade identifierat ett antal olika typer av medbestimmande. 1
den pagiende begreppsdimman kan dnd3 ett fokus skonjas, nimligen hur makt fordelas mellan



chefer och medarbetare. Medbestimmande i den beskrivande litteraturen behandlas dessutom
ur tva skilda perspektiv; den individuella upplevelsen av medbestimmande samt chefens roll fér
den enskilda individen.

[ den individuella upplevelsen av medbestimmande ligger fokus pa den enskildes fornimmelse
av att 4ga makt, kontroll, kompetens och formaga. Med hjilp av en modell av Thomas &
Velthouse (1990, refererad i Bryman et al., 2004) presenteras en kognitiv modell av
medbestimmande. Modellen erbjuder en definition, dir medbestimmande ir detsamma som
en forhojd inre motivation att utféra sina arbetsuppgifter. Basen for ett sidant
medbestimmande utgdrs enligt ssmma modell av fyra kognitiva formagor; kinslan av att kunna
paverka, kompetens, mening och valmojligheter. PA samma sitt beskrivs den medbestimmande
medarbetarens psykologiska status med hjilp av Lee & Koh "s (2001, refererad i Bryman et al.,
2004) fyra snarlika kriterier; mening i arbetsuppgiften i férhillande till egna virderingar,
kompetens och tilltro till den egna férmagan, upplevd autonomi samt en tro pi att kunna
paverka den egna arbetssituationen. Ju hégre upp medarbetaren befinner sig pa respektive
skala, desto storre upplevelse av medbestimmande upplever han/hon. | ssmmanhanget papekas
nogsamt chefens roll, som 4ven den méaste undersdkas. Foresprakare for medbestimmandets
psykologiska natur menar att enbart ett beslut om en ledarstil till formén for ett okat
medbestimmande star sig slitt om det inte praktiseras i vardagen (Bryman et al., 2004).

Vogt och Murrell (1990, refererad i Bryman et al., 2004) ser pA medbestimmande som en
process i vilken makt utdkas och utvecklas i det att chefer och medarbetare samarbetar. Chefer
maste ge sina medarbetare makt att kunna skota sitt eget arbete pa bista sitt. Medbestimmande
ir helt enkelt inte mojligt forrin makten ir delad. I studien sammanfattar forfattarna vidare hur
chefer och deras ledarstilar kan paverka medarbetarnas individuella upplevelse av
medbestimmande pi ett flertal sitt. Bland annat nimns skapandet och kommunicerandet av
ett delat gemensamt mél, adekvat feedback, 16pande foérsikran om att medarbetarna upplever
sig som medbestimmande, uppskattning samt att stirka autonomin pé bade grupp- och
individniva. Vikten av att tillhandahélla trining och utbildning, som medverkar till
medarbetarens upplevelse av att dga ritt och tillricklig formaga belyses ocksa. Pastor (1996,
refererad i Bryman et al., 2004) menar att den absolut viktigaste typen av trining ir den som
utvecklar en kommunikation som méjligedr medarbetarens medbestimmande under den nya
ledarstilen. Bryman et al. (2004) avslutar den teoretiska referensramen med att inventera
vinsten av medbestimmandet och vilka hinder som kan std i vigen for medbestimmande.

Medan det ofta ir Litt att mita organisationens med- och motgingar dr det desto svarare att
mita den enskildes vinst av en medbestimmande organisation. Organisationer som praktiserar
medbestimmande bland sina medarbetare har, enligt Bryman et al. (2004), vunnit ekonomisk
framging inom en rad olika omriden. Eftersom medbestimmandet ofta kombineras med andra
insatser kan dock den nyttan f6r den enskilde vara svar att definiera. I skuggan av det vanligtvis
primiira mélet med medbestimmande i form av organisatorisk framging har dven individuella
fordelar pavisats. Fordelar sdsom upplevelse av kontroll, férméga, arbetstillfredsstillelse,
motivation, lojalitet och delaktighet i organisationens framgingar.

Hinder i viigen for ett produktivt medbestimmande kan utgdras av bide ledare och
medarbetare i det att forindring helt naturligt kan framkalla ett motstind. Medan chefer
kinner obehag infor att dela med sig av sin makt upplever medarbetaren ett motstind mot att
ta ansvar. En historik av retoriska inféranden av medbestimmande skapar en skepsis infor
dnnu en forsikran frin ledningen. En illa implementerad medbestimmandekultur ger



fenomenet ett daligt rykte, som litt formedlar ovilja bland de anstillda. Overtro pa
medbestimmande, som det allena saligg6rande f6r individuell tillfredsstillelse och
organisationens framging foder misstro och besvikelse. Medbestimmande 4r dock betydelsefullt
for att inte halka efter i de stindigt forinderliga krav pa utveckling som organisationer moter
frain omgivningen (Bryman et al., 2004).

Medarbetarna i studien (Bryman et al., 2004) bekriftade att graden av medbestimmande var
intimt kopplat till ledarstilen hos deras nirmast dverstillda chef. Under intervjuerna framkom
dven tva tydliga vigar till medbestimmande. Dels att visa tilltro till medarbetarnas forméga,
nigot som de menar avspeglas i mattet av styrning, och att lita medarbetarna ta egna beslut
relaterade till de egna arbetsuppgifterna. I en sidan situation tillits den enskilda medarbetaren
bli mer engagerad i sitt arbete. Pa s sitt upplevdes en storre vilja att nyttja den egna
kompetensen, vilket gynnade den dagliga verksamheten. Samtliga medarbetare var pa det klara
med att deras beslutsutrymmen var begrinsade och for beslut utanfér deras omrade
kontaktades éverordnade. Aven om samtliga medarbetare dnskade medbestimmande varierade
graden av ett Onskat sidant. Virdet av medbestimmande for den enskilde var mojligheten till
individuell uppskattning och att den egna insatsen verkligen hade bidragit till det gemensamma
resultatet. Stolthet ¢ver sin arbetsinsats hojde sjialvkianslan och sjilvfortroendet, vilket, i sin tur,
okade viljan till ytterligare medbestimmande.

Arbetsplatser som infér och praktiserar medbestimmande, som en éverenskommen strategi har
tydligt visat sig generera bade organisatoriska och individuella fordelar. Upplevelsen av
medbestimmande varierar fran individ till individ och p& samma sitt krivs ett flexibelt
chefskap, som kan tillgodose den enskildas behov och énskemaél for ett produktivt
medbestimmande. Enbart den enskilda medarbetaren kan avgéra om han eller hon dger
mojligheten till medbestimmande, eftersom det dr en subjektiv upplevelse (Bryman et al.,

2004).

1.2.3 Mer én retorik.
[ Biron och Bamberger’s studie "More than lip service: linking the intensity of empowerment
initiatives to individual well-being and performance” (2011) undersdktes om styrkan i initiativet
att bjuda in medarbetarna till medbestimmande paverkade graden av den 6nskade utkomsten
av det medbestimmandet. Onskad utkomst som miittes i studien var vilmaende, effektivitet
och vilgjort arbete, vilket vil speglar de mal som siitts upp inom dagens organisationer. Styrkan
av initiativet angavs i begreppen ytlig eller djup. A ena sidan ytlig, som en lipparnas inbjudan
enbart, utan nigon egentlig méijlighet for de anstillda att paverka sin egen arbetssituation. A
andra sidan djup, med inneb&rden att medarbetarna upplevde hur deras moijligheter till
medbestimmande verkligen resulterade i dnskviirda forindringar i sina arbetssituationer.
Forsokspersonerna utgjordes av 100 universitetsstudenter pi ett israeliskt universitet. De
ombads agera agenter i en simulerad, emailbaserad kundcentral med uppgift att svara pa
kundfrigor angdende restauranger. Avsikten var att de skulle uppleva sig 4ga moijlighet att
paverka sina egna arbetsuppgifter pa ett strategiskt plan, om #n inom givna ramar, medan
graden av den verkliga paverkan av medbestimmandet varierades.

[ det teoretiska ramverket definierar Biron och Bamberger (2011) medbestimmande som en
process i vilken medarbetaren gir frin en arbetssituation utan kontroll till en upplevelse av att
dga kontroll dver sin arbetssituation och de egna arbetsuppgifterna. Biron och Bamberger
(2011) menar dock att enbart skapandet av en atmosfir som tilliter en sidan upplevelse inte ir
nog, utan undersoker i vilken grad den behoéver vara tillaitande for att verkligen leverera



vilméende och ett vil utfort arbete. Utdver detta, dven i vilken man den psykologiska processen
och tilltron till den egna formagan omvandlar férutsittningarna till det dnskade resultatet i
form av okad effektivitet och ett bittre utfort arbete. I begreppet tilltro till den egna férmagan
menas den enskildes uppfattningar och kognitiva processer, som utmynnar i psykologiska och
beteendemissiga bidrag i den egna arbetsdagen. I detta ingér minniskans tro pa sin egen
formaga att uppbringa kognitiva resurser, motivation och ett adekvat sitt att agera for att klara
av att utdva en tilliten grad av medbestimmande.

Under det mingtydiga konceptet medbestimmande, menar Biron och Bamberger (2011),
fterfinns tva framtridande dimensioner. En av dem 4r omfattningen av medbestimmande.
Fran mindre rutinirenden, som inte pa nigot siitt piverkar den stdrre verksamheten, till en
verkligt strategisk medverkan i storre beslut. Den andra dimensionen ir, enligt Dachler och
Wilpert (1978, refererad i Biron & Bamberger, 2011), graden av medbestimmande och det
som frimst avgdr hur stort inflytande den enskilde har.

Med stod av tidigare forskning antar Biron och Bamberger (2011) att ytliga initiativ till
medbestimmande ger bittre resultat in frinvaron av medbestimmande och att djupa initiativ
till medbestimmande ger bittre resultat in ytliga. Den senare hypotesen bygger forfattarna
delvis pa Person Environment(PE) Fit Theory (French, Rogers, & Cobb, 1974 och Edwards,
1991, refererade i Biron & Bamberger, 2011). Enligt den teorin ger de djupa initiativen
medarbetaren en reell mojlighet att paverka de egna arbetsuppgifternas natur bade vad giller
typ och sitt att utféra dem pa. Studien (Biron & Bamberger, 2011) leder till ytterligare tva
hypoteser. Dels att medarbetarens tilltro till den egna formégan helt och hillet kan forklara det
positiva resultatet i form av vilmaende och vilgjort arbete vid ytliga initiativ till
medbestimmande och att samma tilltro enbart till viss del kan forklara samma positiva resultat
vid djupa initiativ till medbestimmande. Resten av forklaringen skulle istillet ligga i en faktisk
forindring av det egna siittet att arbeta.

Resultatet av studien (Biron & Bamberger, 2011) visade inte pa nigon skillnad vad gillde
graden av den upplevda méijligheten till medbestimmande vid ytliga respektive djupa initiativ
till medbestimmande. D3 effekten av djupa initiativ dock pekar pa en hogre effektivitet hos
medarbetare, menar Biron och Bamberger (2011) att den effekten orsakas av nigot utover sjilva
uppfattningen av méjligheten till medbestimmande. Detta nigot antas fdrmodligen besti i den
faktiska mojligheten att paverka sin egen arbetsdag for att uppné en biittre matchning mellan
arbetsuppgiften och den egna kompetensen. Avseende niva av vilmaende sigs ingen skillnad
mellan ytliga och djupa initiativ, utan bada var framgéngsrika metoder. Vad gillde rollen av
tilltron till den egna férmégan stod den for hela forklaringen till vilmaende under det ytliga
initiativet till medbestimmande, medan den enbart delvis kunde foérklara vilmaende vid djupa
initiativ. Kompletterande orsak ansigs vara den konkreta effekten av paverkan pa det egna
arbetssittet.

[ diskussionen papekar Biron och Bamberger (2011) att resultatet indikerar ett vilgrundat
ifragasittande av ytliga initiativ till medbestimmande. Orsakerna ir flera. De positiva effekterna
av ytliga initiativ lir vara tidsbegrinsade, dd medarbetarna fdrmodligen med tiden uppticker
franvaron av faktiska fordelaktiga forindringar av den egna arbetssituationen. En sddan
upptickt kan skada det psykologiska kontraktet med arbetsgivaren i och med férviintningar som
inte infrias. | forlingningen kan en sidan skada orsaka missnéje och ett simre utfort arbete,
dvs. ett motsatt resultat gentemot det avsedda.
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1.3 SSAB

Utan ambition att placera SSAB i ett historiskt perspektiv ir det anda pa sin plats att ge en
inblick i vad for slags verksamhet arbetet har tillkommit.

SSAB p4 90 sek - SSAB ir en virldsledande leverantdr av avancerade

hoghallfasta stal. SSAB utvecklar produkter, i nira samarbete med kunderna,
for att skapa en starkare, littare och mer hallbar virld (SSAB, 2008, s. 4).

SSAB Svenskt stal AB ir sedan 1978 en sammanslagning av handelstal och jarnverk i Luled,
Borlinge och Oxeldsund. Efter en introduktion pa borsen 1989 privatiserades SSAB 1990.
Fran 2007 ingér dven ett amerikanskt stalforetag i koncernen (Lovgren, 2009).

I Sverige ir SSAB idag uppdelat pd SSAB Plate i Oxelésund, samt SSAB Strip Products i Luled
och Borlinge. SSAB’s produkter tillverkas till storsta delen av jairnmalm och kol. I Oxelésund
tillverkas grovplat, medan det i Lules tillverkas stilimnen som i Borlinge blir tunnplat. Genom
att tillverka hoghallfast stal nir SSAB sin vision, "en starkare littare och mer hallfast
virld”(SSAB, 2008, s. 4). Vanligt stal erbjuder inte lika starka, och samtidigt litta,
konstruktioner. Framgingen i konceptet ligger helt och hallet i marknadens efterfrigan pa
foretagets produkter i en stenhérd global konkurrens. Overlevnadsstrategin ir fortsatt
nischutveckling, ckad lénsamhet i produktionen, infriade l6ften till kunden och
organisationsutveckling. Viigen dit anses pd SSAB bl. a ligga i ett gott ledarskap och hela SSAB
har numer en gemensam utvecklingsplan for chefer, som, inte minst, spelar en viktig roll i
arbetet med att uppticka mojliga forbittringar inom produktionen.

[ en viirld dér efterfrigan pa stil 4r omvixlande ser SSAB ljust pa framtiden tack vare sina
hogspecialiserade produkter, som ligger i linje med stringare krav pa miljévinlig tillverkning.
Béde tillverkare och slutanvindare omfattas av reglerna. I hillbarhetsredovisningen passar VD
och koncernchef dessutom pé att tacka alla kompetenta medarbetare, som har gjort och gor det
mojligt att realisera organisationens visioner (SSAB, 2008).

I Luled dr SSAB placerat i Svartdns industriomride, dir det har legat sedan 1943, och
sysselsitter idag ca 1400 minniskor. Stalprocesser pagir 24 timmar om dygnet, sju dagar i
veckan.

Under ett forsta orienterande mote med personalchefen berittade han att ledningen for SSAB
pa ett flertal sitt arbetar med att skapa en arbetsmiljé dmnad att leda till ett vilmaende bland
personalen. Allra frimst handlar det om insatser for en siker arbetsmilj® med ett minimerat
antal arbetsolyckor och i och med det mojlighet att kiinna sig trygg pa arbetsplatsen. Trygghet
som nr dven utanfér omradet i det att familj och vinner till de som arbetar p4 SSAB ska leva i
storsta mojliga forvissning om att slippa nis av dramatiska besked under ett arbetspass. Trivsel
och arbetsglidje ir ytterligare ett, sedan flera Ar, vil inarbetat koncept som SSAB strivar emot.
Sedan nigra ar tillbaka vilar ocksi mycket uppmirksamhet och systematiska insatser pa att
uppmuntra medarbetarna att vara delaktiga och nyttja méjligheter att paverka sin
arbetssituation for eget och organisatoriskt vilmaende.

For ca fyra ar sedan inférdes SSAB One, som en ny typ av produktionssystem med syftet att pa
bista mojliga sitt nyttja befintlig kompetens och lata densamma utvecklas. Aven till att locka till
sig fler kompetenta medarbetare, som inser méjligheterna i, och vikten av, att vara delaktig i en
utveckling som pa samma ging gagnar den egna tillvaron, organisationen och deras
gemensamma framtid. [ en stindigt forinderlig omvirld anses dessutom bilden av den
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omnipotenta chefen helt enkelt férlegad for en industri som vill vara med och tivla om
ledartrojan. Kirnan utgors av att skapa en miljo dir allas delaktighet bidrar till stindiga
forbittringar, stora som sma. Inte minst den samlade kraften av de smé férbittringarna i var
medarbetares vardag gér den dnskade utvecklingen méilig.

1.4 Syfte och fragestillning

Syftet med detta examensarbete ir att undersdka hur delaktigheten fungerar vid SSAB i Lules.
Foljande tre forskningsfrigor sdkes besvaras:

1. Pivilket sitt arbetar SSAB med att skapa forutsittningar for sina medarbetare att vara
delaktiga och att piverka den egna arbetssituationen?

2. Hur upplever medarbetarna sina mojligheter att vara delaktiga och att kunna paverka
den egna arbetssituationen?

3. Hur kan arbetet med att skapa forutsittningar for medarbetare pd SSAB att vara
delaktiga och att paverka sin egen arbetssituation bli bittre?
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2. Teoretisk referensram

2.1 Social Exchange Theory (SET)

2.1.1 Ramverket.
[ SET forklaras allt utbyte mellan minniskor, som éterkopplingar till hur den/de andra
upptrider (Burke, 2006). Enligt Burke (2006) var det inom sociologin pa 60- och 70-talen som
ramverket runt SET borjade utvecklas och rétterna dterfinns inom antropologi, ekonomi och
psykologins behaviorism. Flera typer av sociala mellanminskliga moten, dir utbyten av tjinster
sker, dger rum utanfor den rent ekonomiska arenan. Socialt utbyte fyller olika minskliga behov
och forser minniskor med det de viirdesitter i sin sociala omgivning. Blickpunkten for analysen
inom forskning om socialt utbyte vilar p4 minniskors givande och tagande i det sociala
samspelet samt de mojligheter och ¢msesidiga bindningar som styr utbytet. [ forsta hand riktas
blicken mot sociala utbyten, som dger rum éver en lingre tid. Intresset for mer invecklade
former av socialt utbyte, som bl a patriiffas i organisationer/nitverk resulterade i klargérandet
av ett monster bestiende av gemensamma normer och virderingar Senare forskning av nitverk
visar att det ir deltagarens position och inte deltagaren, i sig, som avgor vilken makt han eller

hon dger (Burke, 2006).

2.1.3 Elementira bestaindsdelar.
Burke (2006) pekar pa att SET férekommer i flera olika tappningar, men samlas runt fyra
grundliggande begrepp och antaganden vad giller:

1. Deltagarna i det sociala utbytet

2. Virdet av foremailet for det sociala utbytet
3. Formerna for utbytet

4. Det aktiva forloppet for utbytet

SET bestér i det generella antagandet av att samtliga agerar utifrin ett egenintresse med syfte att
oka de positiva utkomsterna och minska de negativa. Uppfattningen om utbytet sker enligt en
rationell modell med ursprung i ekonomin eller om det sker enligt en inldrningsmodell
hirstammande frin behaviorismen skiljer sig 4t mellan de olika teorierna. Bade i dldre och
nyare teorier pekas det dven pé betydelsen av kiinslomissig paverkan, stimningar och normer i

det sociala utbytet (Burke, 20006).

Virdet av det foremal en deltagare kan bidra med bestims av hur det virderas av dvriga
deltagare infor ett eventuellt utbyte. Virdet bestims bide av relationens historik och av
deltagarens aktuella situation. Resurser kan utgoras av ting, pengar, egenskaper, fdrmigor,
kontakter eller vad som helst, som anses socialt eftertraktat av en annan deltagare. [ samtliga
utbyten ingir ett viirde for mottagaren och en kostnad for den som tillhandahaller viirdet.
SET fokuseras pa hur relationen utvecklas mellan deltagare, som besitter virdefulla resurser.
Samtliga deltagare som sitter viirde pa en resurs beter sig pa ett sitt, som ¢kar mojligheten for
dem att ta del av den atravirda resursen (Burke, 2006).

[ nyare teorier fokuseras mer in tidigare pa sjilva formen for utbytet och inte pa foremal eller
deltagare. Alla sorters sociala utbyten skapas utifrin ett msesidigt beroende i olika former. En
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av formerna som Burke (2006) nimner ir produktivt utbyte, ett utbyte som innebir att tva eller
fler deltagare bidrar till ndgot som tillfor samtliga deltagare ett socialt virde

Upprepade transaktioner mellan samma deltagare alstrar till slut en relation grundad p4 ett
socialt utbyte. Transaktioner uppstér niir en deltagare fir chansen att ta initiativ till ett socialt
utbyte, som en partner, i sin tur, atergildar. En av grunderna for SET ir att vinsten relateras
direkt till investeringen. Sjilva forloppet forekommer i olika modeller. Forhandling innebir
exempelvis en gemensam dverenskommelse, fore utbytet, om villkoren for utbytet. Utan
forhandling blir deltagandet lite mer riskabelt for deltagaren. I SET avgrinsas till att undersdkas
den sortens sociala utbyten, som vilar pi en lingre relation mellan deltagarna. Samtliga tidigare
sociala utbyten bidrar p4 s sitt till formen for det enskilda utbytet och analysen avser di de
upprepade tillfillen, som skapar formen for deltagarnas fortsatta utbyten med varandra (Burke,

20006).

2.1.4 SET; personligt dtagande, kiinslor och fortroende.
Senaste forskningen inom SET ror sig runt si kallade integrerade utkomster. Med det avses
sddant som personliga dtaganden, kinslomissiga bindningar och fortroende, dvs. s kallade
emergant properties. Direktdversatt av forfattaren till framvixande egenskaper. Egenskaper,
vilka vixer fram i en relation, som 6ver en lingre tid erbjuder upprepade tillfillen f6r samma
deltagare att idka sociala utbyten med varandra s som exempelvis sker inom en organisation

(Burke, 2006).

Personliga ataganden 4r en handling i vilken deltagarna viljer att géra aterkommande utbyten
med en och samma partner hellre in med andra. Personliga dtaganden ses dven som en
kinslomissig bindning till sjilva relationen och/eller den andra deltagaren. Omsesidiga gavor,
bidrag till gemensamma projekt och fortsatt utbyte mellan samma deltagare dr slutprodukten av
ett personligt dtagande. Maktutévande minskar i sociala utbyten, som klir sig i handlingar av
personligt dtagande. Upptridande som gir i linje med ett personligt &tagande i sociala utbyten
minskar risken for deltagarna att bli lurade. Aven om kinslan av personligt dtagande ér starkare
i relationer dir utbytet dr reciprokt skiljer sig inte resultatet frin i forhand forhandlade utbyten.
Detta kan betyda att riskreduktionen utgor linken mellan maktstruktur och personligt dtagande
i form av handling (s& som dmsesidiga givor, bidrag till gemensamma projekt och fortsatt utbyte
mellan samma deltagare). Det kan ocksi vara s att linken mellan maktstruktur och personligt
dtagande utgors av affektiva forlopp, da deltagarna erfar en bra kiinsla efter ett flertal
framgéngsrika forhandlingar med en och samma partner. I och med det dkar dven
tillfredsstillelsen och intresset for fler sociala utbyten (Burke, 20006).

Burke (2006) beskriver kinslor som ett inre stimuli, vilket antingen belonar eller bestraffar olika
handlingar. Med detta stirktes de dldre banden till behaviorismen hos SET. Kinslor uppkomna
i samband med det sociala utbytet méiste tas hinsyn till for att kunna forstd hur olika former av
utbyten, i sin tur, paverkar utvecklingen av fenomen si som lojalitet i grupper och 6vriga

relationer (Burke, 2006).

Fortroende kan utvecklas under omstindigheter av osikerhet och risk. Ej forhandlade utbyten
erbjuder ingen siker retur till den deltagare som initierar utbytet. Deltagaren ir istillet
utlimnad &t att lita pa att Ovriga deltagare dtergildar inviten till ett utbyte. Konceptet kan éven
ses ur en annan vinkel, dir osikerheten dr en forutsittning for att utveckla tillit. Osidkerheten
ger tillfille for partners att visa sig trovirdiga. Medan en initial forsikran om en viss utkomst
visserligen resulterar i att deltagaren litar pa sin partner si handlar tilliten utan initial forsikran
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istillet om att deltagaren har valt att finna sin partners upptridande trovirdigt. Tillitsfulla
personer har forméga att skapa sociala utbyten med storre personliga dtaganden. Speciellt i
osikra tider eller omstindigheter. Kinslomissig tillit kommer av osikra utbytesformer under
vilka partnern tilldelas trovirdighet antingen pa grund av sina personliga egenskaper eller pa
grund av sitt uppforande. En deltagares fortroende dkar for en partner, som i sina handlingar
visar sig trovirdiga. Upprepade sidana noteringar av partnern 6kar deltagarens tillit (Burke,

20006).

2.2 Positiv psykologi

Uppmirksamheten pid minniskans positiva kinslor och deras betydelse f6r utveckling och sitt
att fungera har genom tiderna inte varit lika stor som pa de negativa. Exempel pa positiva
kinslor ir stolthet, lycka och kirlek. Ar 2001 presenterade psykologen Barbra Fredrickson
broaden-and-build-teorin, utifrin just de positiva kiinslorna. Teorin gir ut pa att positiva
kinslor okar vidden av de olika idéer minniskan fir och mingden aktiviteter hon utrittar. Som
exempel motiverar stolthet till att fortsitta vara kreativ eller att fortsitta stadkomma saker och
ting, som skapar kinslan av stolthet. Positiva kinslor dr pé s vis en direkt killa till hogre
kompetens och bittre prestationer och dger dven formigan att mildra bade psykisk och fysisk
upplevelse av negativa kinslor (Fredrickson, 2001).

2.3 Delaktighet

Angelow (2010) menar att forutsittningarna for ett framgangsrikt forindringsarbete okar med
andelen delaktiga medarbetare. Med stod av forskning gjord av Kurt Lewin (tidigt 1900-tal,
refererad i Angeléw, 2010) beskrivs dven den ledningsstrategi som framgingsrikt engagerar
medarbetare att aktivt delta i utformningen av férindringar av det egna arbetet och den egna
arbetssituationen.

Inte helt ovintat viicks ett dverligset och framgangsrikt engagemang hos medarbetare som
forses med reella mojligheter att paverka utvecklingen. Motsatsen kan formuleras som den
toppstyrda forindringsstrategin, dir bade problem och 16sning dr definierade och klara innan
medarbetaren involveras. Ledningen, eller en externt anlitad killa, anses klara av att leverera de
bista l6sningarna. Frinvaro av delaktighet i utformningen av de dnskviirda férindringarna
utmynnar i ett ligt engagemang och en liten vilja att medverka. Pidyvlade beslut, som pa grund
av bristande bakgrundsinformation kan forefalla illa genomtinkta riskerar dven att mota ett
direkt motstdind hos de som var tinkta att genomfora forindringen. Resultatet riskerar pé si vis
att bli en forsimring av utgingsliget istillet for den tinkta och dnskade forbittringen (Angelow,

2010).

Strategin som istillet gir ut pa att samtliga berdrda uppmuntras att sjilva definiera bade
problem och l6sningar medfor visserligen en klart storre tidsinvestering i den inledande
processen. Anda, i franvaro av likgiltighet och motstiand, gir hela processen fortare och i
dnskvird riktning. De anstilldas kompetens och erfarenhet tas dven till vara, da de far ansvar
for implementeringen av forindringar. En implementering som tack var en stabil forankring gar
snabbare dn det toppstyrda alternativet. Frukten av de egna och de gemensamma
anstringningarna skapar ett forindringsvinligt klimat och insikten om méjligheten och den
egna formAagan att paverka ger ett starkare engagemang samt en lagkinsla (Angelow, 2010).

Angelow (2010) pekar pa bristen av delaktighet, som en av de starkast bidragande
anledningarna till organisatoriska svarigheter i forindringsarbete. Inte minst (Angeldw, 2010)
blir medarbetarna besvikna om de forst bjuds in till delaktighet i form av egna forslag for att



15

sedan mirka att deras forslag inte alls har beaktats. Angeléw (2010) berdr dven vikten av att
dvertygelsen om delaktighet som ett framgingskoncept dr forankrad i hela organisationen och
att den dvertygelsen ocksa visas i form av goda exempel.

[ sin bok tar Angeléw (2010) dven upp hur graden av delaktighet kan paverkas av sjilvkinslan
och tilltron till den egna férmagan att vara med och férindra pa det sitt som 6nskas och avses.
Ovana att fora fram egna asikter kan orsaka osikerhet vid omstillning till en arbetsmiljé som
inte bara efterfrigar, utan dven fordrar sidant beteende. Chefers och kollegors erkinnande av
bade smé och stora idéer till forbittringar i den situationen viger tungt. En sddan atmosfir
bygger engagemang och sjilvfortroende.

Inte bara en sviktande tilltro till den egna férmégan, utan fven skepsis till om det dver huvud
taget ir mojligt att Andra pa den egna arbetsplatsen sitter kiippar i hjulet for delaktighet. Av den
anledningen #r det essentiellt att den enskilde dr vél inférstddd med omfattningen och
forvintningarna av sin delaktighet (Angeléw, 2010).

[ enlighet med Angelow (2010) gérs medarbetare delaktiga genom nérvaron av specifika
forutsittningar. I stora drag handlar det om en grundliggande invit frin ledningen i vilken
deras genuina tro pd medarbetarnas delaktighet, som en nyckel till organisatorisk framgang gors
tydlig. Medarbetarna ska kiinna forvissning om att de fér ta del av information, som berdr
organisationen och alla ska ges chans att pa ett organiserat sitt fora fram sin asikt. Denna ska
mottas med respekt och inom organisationen ska det finnas klara former for att fora en dialog
mellan parter med olika kompetens och fran olika positioner. Alla medarbetare ska ges
mojlighet att medverka till vilka mal som sitts upp och direfter inom tydliga ramar figa
utrymme att pa ett kreativt sitt medverka till att mélen nés.

Auvslutningsvis, noterar Angelow (2010), faller ovanstiende strategi om medarbetarna sjilva
avstar fran att nyttja forutsittningar for delaktighet och engagemang.

2.4 Psykologiska forutsittningar for personligt engagemang pa

arbetsplatsen.
Willliam Kahn (1990) urskiljde tre forutsittningar; meningsfullhet, trygghet och mental
nirvaro for att uppleva och agera med ett personligt engagemang i sitt arbete. Ansatsen i hans
forskning bestod i vad Goffman (1961, refererad i Kahn, 1990) har skrivit om hur vi minniskor
trider in i olika roller, som mer eller mindre ligger i linje med den person han/hon innerst
inne dr och som bendmns sjilvet. Kahn (1990) menade att ju bittre ménniskans arbetsroll
dverlappar det egna sjilvet, desto storre blir det personliga engagemanget i arbetssituationen.

Khan (1990) menade att den psykologiska upplevelsen pa arbetsplatsen formar bide
minniskans attityd och beteende dir. S4 dven forhallanden pa flera nivier, si som den
individuella och den mellanminskliga, inom gruppen och mellan grupper samt pi den
organisatoriska nivin. Meningsfullhet, trygghet och mental nirvaro skapas av bade inre och
yttre faktorer. Bdde medvetet och omedvetet. Kahn (1990) beskrev generaliserande bade
villkoren och byggstenarna for de tre psykologiska forutsittningarna i sin teori. For att
tydliggdra skillnaderna mellan personligt engagemang och icke engagemang behandlades enbart
tva dndligen pé en glidande skala.

For att komma fram till vad som féder personligt engagemang respektive icke engagemang
genomforde Kahn (1990) en induktiv, kvalitativ studie pa tva skilda arbetsplatser. Dels bland
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anstillda p ett sommarliger i USA f6r vilbirgade amerikaner och dels bland anstillda pi en
framgingsrik amerikansk arkitektfirma.

2.4.1 Personligt engagemang kontra icke-engagemang.
Kahn (1990) malade upp en bild av personligt engagemang pa arbetet, diir minniskan, given de
optimala férutsittningarna, uttrycker sig i de kognitiva, kinslomissiga och fysiska dimensioner
av sig sjilva som de tycker bist om. Sjilvets nirvaro baddar for kreativitet, kinslor samt uttryck
for minniskans uppfattningar och virderingar. Pa sa sitt forstirks kontakten med
arbetsuppgiften och ett empatiskt forhallande till arbetskamraterna.

Personligt icke-engagemang beskrev Kahn (1990) i stort som raka motsatsen till personligt
engagemang. Icke-engagemang gér minniskans beteende robotlikt eller som Goffman (1961,
refererad i Kahn, 1990) formulerar det apatiskt och frainkopplat. Icke-engagemang ir ett sitt att
skydda sjilvet. Inneboende energi upplits varken i kognitiva, kinslomissiga eller fysiska
jtaganden. Egna kiinslor, identitet, tankar, kognition och kreativitet hills tillbaka. Den
personliga kontakten med omgivningen minskar (Kahn, 1990).

2.4.2 De tre forutsittningarnas villkor.
De tre forutsittningarna meningsfullhet, trygghet och mental nirvaro, som Kahn (1990) menar
styr minniskans grad av engagemang och icke-engagemang i en organisation definieras
kontinuerligt av de anstillda sjilva med hjilp av foljande tre fragor:

1) Hur meningsfullt ir det att anvinda mitt sjilv i den hér rollen?
2) Hur tryggt dr det att anvinda mitt sjilv i den hér rollen?
3) Ivilken grad kan jag nyttja mitt sjilv i den hir rollen?

[ situationer som omfattar tydliga och attraktiva fdrméner, trygghet samt krav som den egna
formigan kan uppfylla finns forutsittningar for ett personligt engagemang. De tre mest
utmirkande forutsittningarna, som Kahn (1990) fann var psykologisk meningsfullhet,
psykologisk trygghet och psykologisk tillginglighet.

Psykologisk meningsfullhet beskrev Kahn (1990) som ett tillstind vid en lyckad investering av
sjilvet, dir avkastningen bestar i kiinslomiissig, kognitiv och fysisk energi. Sidan meningsfullhet
erfar anstillda pa arbetsplatser, dir de upplever att de gor skillnad, dr uppskattade, virdefulla,
anvindbara och inte tagna for givet. Kahn (1990) fann att det frimst var tre olika forhéllanden,
som paverkade upplevelsen av psykologisk meningsfullhet:

e Arbetsuppgiftens natur. Meningsfullhet kriver uppgifter, som pi samma ging kriver
rutin eller redan forvirvad kompetens, rymmer mojligheter samt uppmuntrar kreativitet
och utveckling. Uppgifter som tillater en viss sjialvbestimmanderitt ger mening genom
att den anstillda ges en kiinsla av att fga sitt arbete.

o Arbetsrollens natur. God éverensstimmelse med sjilvet innebir stérre upplevd mening.
Rollen ageras olika vil beroende pa hur vill den stimmer éverens med hur den anstillde
ser, eller skulle vilja se p4, sig sjilv.

e Samspel i arbetsrollen. Meningsfullhet alstras av interaktioner mellan ménniskor, som
bade vill ge och ta och tillika upplever att deras behov av samvaro uppfylls da de lir
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kinna varandra, uppskattar varandra och delar varandras tankar om livet. Fér den
anstillda genererar detta sjalvuppskattning, virdighet samt en kiinsla av att arbetet ir
viktigt. Omsesidig feedback och respekt har sin givna plats hir. I ett sidant samspel
suddas grinserna mellan arbetet och den privata sfiren ut.

Psykologisk trygghet i tillvaron erbjuder, enligt Kahn (1990), konsekvens, forutsigbarhet,
transparens och frinvaro av hot. Dessutom rader en forstielig logik i vilka beteenden som 4r
godkinda respektive icke godkinda samt vad som kan ske vid ett dvertramp. Personligt
engagemang betyder allt som oftast att minniskan som engagerar sig bidrar till en férindring.
Valet att engagera sig avgdrs inte minst av vad som kan std pa spel for den enskilde i form av
karriiir, status eller den egna bilden av sig sjilv. Kahn (1990) kom fram till fyra betydande
faktorer, som péverkade graden av psykologisk trygghet:

e Mellanminskliga relationer - hur vil de utmirks av stéd och tillit som mojliggor
utprovningar av nya vigar och att gdra misstag, utan att behdva frukta konsekvenserna. 1
sddana relationer ir diskussionen produktiv och kritiken konstruktiv. Ibland refereras
en sidan atmosfir som &ppen.

e Gruppdynamik, inom och mellan grupper - hur omedvetna roller antas och paverkar
hur gruppen arbetar. Outtalade roller som gruppmedlemmen antar medger trygghet i
olika utstrickning beroende pd hur stor makt och respekt den rollen f6r med sig. P&
samma sitt for en sirskild grupptillhorighet med sig en viss respekt och mojlighet att
gora sin rost hord.

o Ledarstil och arbetets forlopp - i vilken utstrickning det existerar en stodjande ledarstil
samt mojlighet for den anstillda att i viss mén sjilv bestimma 6ver sin arbetsuppgift.
Ledare som tydligegdr organisationens krav och ser till att skapa en éppen och stodjande
atmosfir mojliggdr en psykologiskt trygg arbetsplats. Obindlig kontrollvilja hos ledare
tolkas av de anstillda som att de sjilva inte dr att lita pa. Ledaren bor vara tillriackligt
kunnig och bekvim i sin egen roll for att méla upp en ram inom vilken de anstillda
tryggt kan agera.

e Normer inom organisationen - graden av gemensamma férvintningar om vad som
utgdr ett accepterat uppférande inom organisationen.

Psykologisk tillginglighet mits i hur stora fysiska, kinslomissiga och psykiska resurser den
anstillda tilldelar sin arbetsroll (Kahn, 1990). Beroende bide pa arbetets natur och i vilken mén
virlden runt omkring pockar pa uppmirksamhet ir minniskan i olika utstrickning férmogen
att engagera sitt sjilv i arbetsuppgiften. Kahn (1990) fann fyra dominerande anledningar till
nedsatt tillginglighet:

e Nedsatt fysisk energi. Personligt engagemang fordrar en hel del fysisk energi. Psykologisk
nirvaro i den egna arbetsuppgiften kriver vakenhet och styrka pa ett siitt som inte krivs
for ett icke-engagemang.

o Nedsatt kiinslomissig energi. Psykologisk tillginglighet innebir dven formigan att anlita
samt kraft att uttrycka sitt sjilv, vilket kriver mer energi an ett icke- engagemang.
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Osikerhet #r nir anstillda inte kiinner sig trygga i sin arbetsroll. For att vara
psykologiskt nirvarande, viga engagera sig och uttrycka sig bland sina medarbetare kriivs
att den anstillda dr relativt trygg i sig sjialv. Fokus pa hur andra kanske uppfattar det
egna arbetet ir ytterligare en killa till osikerhet, som minskar den psykologiska
nirvaron och pi samma gang det personliga engagemanget. En tredje killa till
osikerhet, menade Kahn (1990), var de funderingar anstillda hade om i vilken man de
sjilva befann sig i harmoni med organisationens verksamhet, mél och virderingar.
S&dana funderingar kan kraftigt beskiira mojligheten att engagera sig i arbetsuppgiften,
eftersom de orsakar en klart distraherad psykologisk tillginglighet.

Livet utanfér arbetet. Oférmaga att hindra tankarna att engagera sig i sdidant som inte
direkt har att géra med arbetsollen. Tankeverksamhet som berdvar den anstillda
mojligheten att vara tillrickligt psykologiskt nirvarande for ett personligt engagemang.
A andra sidan kan privata hindelser dven tillfora stora mingder energi, som ger en
starkare nirvaro och ett kraftigare engagemang.
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3. Metod

3.1 Deltagare

Intervjuer genomfdrdes med tre chefer i tre olika led; platschef, produktionschef och driftchef,
samt en av sju SSAB One:s coacher med ansvar for att implementera forbéttringssystemet. En
enkit besvarades av 21 anstillda i ett arbetslag under den driftchef som intervjuades.

Cheferna hade varit anstillda pd SSAB i genomsnitt 14 ir, varav de senaste fyra dren i sin
nuvarande befattning. Genomsnittsildern var 44 ar. Anstillningstiden i arbetsgruppen
varierade mellan 1 till 31 4r med ett genomsnitt pa 10 ar. Kénsférdelningen var tre kvinnor och
18 miin. Coachen hade haft sitt nuvarande uppdrag i fyra &r med en betydande
arbetslivserfarenhet frin samma arbetsgivare fore det.

3.2 Material

Svaren frin den inledande intervjun med platschefen var vigledande for efterfoljande intervjuer
med de andra tv3 cheferna. Som stdd vid de tre chefsintervjuerna anviindes ett semistrukturerat
underlag med indelningar i olika teman (Bilaga 1), vilket medgav foljdfragor eller spontan
information frin respondenterna. Intervjun med en coach f6r SSAB One gjordes for att f4 en
tydligare bild av strukturen och tankarna bakom det pagiende forbittringsarbetet. Resultaten av
samtliga intervjuer vigledde utformningen av en enkit (Bilaga 2), som besvarades av en
arbetsgrupp i produktionen. Enkiten fanns tillginglig for deltagare att fylla i under i forvig
bestimda dagar. Under den tiden hade samtliga i den aktuella arbetsgruppen tillfille att delta.
Inledande information pa ett forsittsblad till varje enkit upplyste om forfattaren, bakgrunden
till undersdkningen och dess syfte, samt att deltagandet var frivilligt (Bilaga 2).

3.3 Procedur

Efter telefonkontakt med personalchefen pa SSAB Luled bestimdes ett mote pa hans
arbetsplats for att nirmare komma fram till vad som skulle kunna vara aktuellt f6r en djupare
analys. Eftersom SSAB sedan négra ar aktivt nir en ambition att 6ka medarbetarnas delaktighet
pé arbetsplatsen och medvetet, frin ledningsniva, arbetar for en sidan utveckling foll det sig
naturligt att just delaktighet blev arbetets fokus.

Forutom platschefen valdes dvriga respondenter, i dnskade chefsnivaer och arbetsgruppen, ut
med hjilp av slumpen. Driftchefen och tillika chef for arbetsgruppen hjilpte till att dela ut och
samla ihop enkiterna. Anonymitet sikrades genom att anstillda i arbetsgruppen limnade in
sina ifyllda enkiter i var sitt igenklistrat kuvert till driftchefen som, i sin tur, limnade 6ver
kuverten till forfattaren. Intervjuerna som varade mellan en till tva timmar spelades efter
dverenskommelse med respondenterna in med hjilp av férfattarens privata mobiltelefon.
Ljudupptagningen transkriberades och deltagarna informerades om att endast forfattaren skulle
komma att anviinda inspelat och utskrivet material samt att detta kommer att forstoras efter
arbetets firdigstillande.

3.4 Databehandling

Genom ett abduktivt forfarande analyserades arbetets syfte och frigestillningar empiriskt och
resultatet frin intervjuerna samt enkiterna anviindes for att successivt bygga upp ett teoretiskt
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ramverk vari resultatet senare speglades. Direfter gjordes en kvalitativ informationstolkning i

linje med Miles & Huberman (1994).

Samtliga tre chefer refereras till enbart som chef tillsammans med ett nummer for att i
mojligaste mén tilldela respondenterna anonymitet. SSAB One coachen refereras till som
coach. Ovriga refereras till som deltagare i enkiten/arbetsgruppen.

3.5 Avgrinsning

Arbetet avgrinsas till delaktighet vid SSAB i Luled och inom ramen for dess produktionssystem
SSAB One.
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4. Resultat och analys

4.1 Vad ir syftet med delaktighet?

Intervjusvaren visade pé tva syften med delaktighet; att skapa en bittre, roligare, mer
meningsfull och intressant arbetsplats, dir medarbetaren kiinner sig uppskattad och kan
utvecklas och ett siitt att alstra framgéng for hela organisationen. Aven svaren i enkiten
bekriftade den uppfattningen, di dévervigande delen av arbetsgruppen ansig att syftet, bade det
egna och ledningens, med delaktighet var att i ett roligare arbete samt att bidra till
organisatorisk framgéng, dvs. ett gemensamt intresse, vilket, enligt Burke (2006), gor utbytet
produktivt.

Kinner du att du har en delaktighet si kinner du dig uppskattad. Kinner du
dig uppskattad s& gér du ju ocksé ett mycket mycket bittre jobb. Vi vill ju ha

folk som gir pa jobbet liksom for att de tycker det dr roligt och for att de vill

vara med och utveckla SSAB till att bli ett ledande foretag (chef 3).

Dels s mér man ju bittre sjilv, det blir ju en littare vardag for en sjilv, man
far ju vara med och paverka. Det blir roligare och man kan ju paverka sin
egen arbetsmiljo, sen blir ju resultatet ocksi bittre forhoppningsvis, for oss

(chef 2).

Delaktigheten hos de anstillda beskrevs av en chef som en unik konkurrensfordel i en stenhérd
internationell konkurrens.

Viran utrustning, ee, den utrustning vi har kan alla képa. Nir det giller
forskning och utveckling sa har vi duktiga, s& har vi duktiga resurser men,
dom andra kan ha tusentals forskningsingenjorer si att, dir ar det ocksa svart
for oss att vara unik. De produkter vi har, dr vi, har vi ett litet fdrspring men
de hasar oss i hilarna, de internationella konkurrenterna och, sa att den
riktigt viktiga konkurrensfordelen for oss, det dr vira medarbetare, och hur vi
jobbar tillsammans i ett lag dir alla dr delaktiga, det dr det som vi kan och 4r
unika pa, och det ir det som gor att vi dr framgangsrika tror jag. Det ir hela
tiden det som #r det viktigaste (chef 1).

Angelow (2010) bekriiftar vikten av delaktighet som en framgingsfaktor i en virld som kriver
stindiga forbattringar. Utan forutsittning till delaktighet sjunker de anstilldas vilja att
medverka. Den egna kreativiteten blir sviltfédd och mottagligheten for andras eventuella idéer
lag.

Kahn (1990) fann att mojligheten att sjilv fi vara med och péverka sin arbetsroll var en av
forutsittningarna att finna arbetet meningsfullt och att vara mentalt nirvarande.

[ den positiva psykologin (Fredrickson, 2001) pekas pa vinsterna av positiva kinslor i form av
okad kreativitet och effektivitet. I det lagspel som ndmns i citatet ovan och som skérdar
framgéng skapas stolta deltagare. Stolthet ir direkt kopplad till hogre kompetens och bittre
prestationer.
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Enligt SET (Burke 2006) kan erbjudandet om delaktighet i SSAB One ses som ett reciprokt
utbyte, dir initiativtagarens syfte ir att uppbringa ett personligt engagemang hos 6vriga
deltagare.

4.2 Hur skapar SSAB forutsittningar for medarbetarnas delaktighet?

4.2.1 SSAB One.

Arbetet inom det nya produktionssystemet SSAB One visade sig fylla kriterierna for SET
(Burke, 2006). Dir finns de elementira bestindsdelarna, dvs. deltagarna i form av arbetsgivare,
chefer och anstillda, dmsesidigt utbyte av virderade resurser som pagatt under en lingre tid,
klara former for utbytet och ett aktivt forlopp for detsamma. Utdver det stimde bilden av SSAB
vil 6verens med den forskning, som inom SET, i viss mén, aktualiserar, men frimst
kompletterar teoretiseringen med affektiva aspekter. Speciellt i beskrivningen av de mindre
arbetsplatserna inom den storre, dir delaktigheten, enligt SSAB One, har slagit rot. Aspekter
som beskriver forutsittningarna for det personliga tagandet i utbytet i form av positiva kiinslor

(Burke, 2006).

Dir vi har kommit allra lingst med virat SSAB One arbete, nir man gér in i
de delarna och triffar medarbetarna och ser glidjen och ser att det lyser ur
dgonen pa dem, da, da blir man glad (chef 1)

Arbetsplatsen SSAB erbjod minga dterkommande utbyten mellan samma deltagare, vilket dr en
av forutsittningarna for ett personligt atagande (Burke 2006). P4 SSAB fanns bade det
forhandlade utbytet i form av 16n for utfort arbete, samt det reciproka som erbjéds av SSAB
One. Ledningen erbjod ett nytt ledarskap och ett nytt sitt att arbeta p4, utan att veta om chefer
eller medarbetare skulle dtergilda genom att anamma SSAB One. Ett utbyte, som i s fall hade
gynnat ledningen i sin uppgift att férvalta dgarnas satsade kapital. Bada sorters utbyte resulterar
efterhand i personliga dtaganden, dven om kiinslan i det reciproka &r starkare (Burke 2006).

Slutprodukten av personligt dtagande beskrivs som gemensamma bidrag till samma projekt och
fortsatt utbyte mellan samma deltagare (Burke, 2006). SSAB One byggde p4 samma tankar d&
deltagandet som uppmuntras, och efterstriivas, ir tinkt att leda till vilmiende och
organisatorisk framging. Denna intention bekriftades, d& dvervigande delen av arbetsgruppen
ansig att syftet, bide det egna och ledningens, med delaktighet var att fi ett roligare arbete och
att bidra till organisatorisk framgang. Alltsi ett gemensamt intresse, vilket gor utbytet

produktivt (Burke 20006).

SSAB One skapade forutsittningar for det personliga dtagandet genom att luta sig mot den
kultur av tillit och gemenskap, som redan upplevdes pa arbetsplatsen samt genom att fortsitta
skapa virdefulla utbyten. Kahn (1990) beskrev hur arbetsuppgifter i en sédan kontext och av
sddan natur upplevs som meningsfulla.

Coachen beskrev hur intressebilden i en arbetsgrupp oftast ser ut, nir den introduceras till
arbetssittet inom SSAB One genom att exemplifiera en grupp med tio deltagare. Enligt
coachen ir det tva av de tio, som redan frin borjan tycker att idén ir riktigt bra och genast ir
redo att prova det nya sittet. Sex av de tio stiller sig neutrala, medan de sista tvé inte kan se
nigra fordelar med att dndra pa nagonting. I det liget, menade coachen, giller det att
uppmuntra de som genast ir med for att p sd sitt sd snart som mojligt med hjilp av goda



23

exempel visa pa fordelarna med det nya. Allt eftersom de goda exemplen blir fler blir ocksa fler
i gruppen pa det klara med vilka fordelar det for med sig att engagera sig i det nya arbetssittet.

De senaste dren dir det har varit sina hir saker som, de har fatt mojligheter
att sjilv ta tag i saker och ting och sen har de I6ste det ,och sen nir man
pratar med dem si siger dem - tink att vi har jobbat hir i 15-20 r med det
hir och vi har alltid upplevt att det har varit besvirligt och s& nu helt plotsligt
har vi 16st det och det blev jittebra, sa att , och det ger ju dem en jittekick att
hoppa pé nista bekymmer som de upplever eller mojlighet som de ser ....de

kan bist sjilva (chef 1).

Bilden som ges i citatet ovan stimmer vil &verens med den positiva psykologin. Kicken bestar i
glidje och stolthet, tva kiinslor som bida f6r med sig Annu béttre forutsittningar att ge sig i kast
med nya utmaningar, vars ldsningar ger nya kickar (Frederick 2001).

Att fi alla med sig, menade coachen, dr kanske att sikta for hogt bl.a. med tanke pi att ménga
har arbetat linge pd SSAB pi ett helt annat sitt.

Det ir vil sikert mycket vilken intresseniva de ligger pa sjilva, ocksd hur du
lyckats skapa den dir kiinslan av medskapande, men jag tror att hur mycket
du dn liksom forsoker medskapa minniskor si dr det ju ind4 olika nivier pa
hur mottagliga de ir (chef 3).

Det hir med delaktighet har kommit smygande med aren, det ir lite olika det
hir hur man upplever det. Ar man van pa nigot vis att man gor vad man blir
tillsagd, man kan bli passiviserad i en sidan situation. Successivt hamnar i att
du méiste borja ta ansvar. For det dr den andra sidan av myntet. Kan jag leva
upp till det hir....och da kan det sikert vara s att det kiinns bittre om det
varit som tidigare (chef 1).

P4 sikt diremot, menade coachen, i takt med att det nya siittet att arbeta blir norm kan SSAB
bli en arbetsplats enbart f6r de som anammar ett aktivt personligt dtagande i form av

delaktighet.

Nénstans [angt fram i tiden, det ir férhoppningarna ju, att det ska bli ett
arbetssitt, alltsd ir det sd att du inte jobbar med att va delaktig och att va
engagerad, s& d&, da ju, da ska man jobba nigon annanstans 4n pa SSAB

(chef2).

Arbetssittet inom SSAB One innebir ett stindigt givande och tagande i ett produktivt utbyte,
vilket ir helt i linje med SET (Burke 2006).

Att fa med alla pa resan, att vi vet vart vi ska 4 alla e med. Det dr som det som
ir, det ar det som 4r nyckeln tror jag om det ska lyckas. Jag tror att vira
medarbetare maste pa nigot sitt tydligt se vad det ger dem personligen. Om
jag ska investera den hir energin och kraften och gora en foérindring, vad ger
det mig? Det kan vara allt frin att kiinna sig stolt 6ver att tillhora en
framgingsrik organisation till att det finns mojlighet att utvecklas (chef 1).



24

4.2.2 Minniskan i fokus.
SSAB One coachen beriittade att grundstommen i SSAB One ir att sitta minniskan i fokus.
Idén ir att savil det individuella som det organisatoriska vilmaendet blir bittre av att pa sa sitt
tillvarata medarbetarnas kompetens. Kompetens som kan nyttja dagens utrustning och
anliggningar pa ett mer effektivt sitt. Vigen dit, fortsatte coachen, heter delaktighet. SSAB One
star och faller med medarbetarnas delaktighet. Vigen till delaktighet heter mening och vigen
till mening heter goda exempel. Ett gott exempel dr nir medarbetare ser att den egna
delaktigheten leder till en dnskviird forbittring. Delaktigheten bestir i att uppmirksamma
nigot pd den egna arbetsplatsen som inte fungerar optimalt, dvs. en avvikelse som forhindrar
ett bittre sitt att arbeta och sedan medverka till att avhjilpa den avvikelsen. Genom att
dessutom anviinda sig av synliga skrivtavlor pa vilka avvikelser skrivs upp tydliggdrs avvikelsen s
att alla kan se den. Sedan synliggdrs en losning/forbittring nir avvikelsen suddas bort fran
tavlan.

Minniskor som pé sin arbetsplats kiinner att de spelar roll och vars girningar mirks och dr
anvindbara finner ocksd en mening med sin uppgift (Kahn 1990). Inte bara den egna, utan
dven andras framgingsrika delaktighet kan tjina som goda exempel. Angeléw (2010) papekar
hur de som innehar ledande befattningar maste leva och andas évertygelse om det arbetssitt
som implementeras for att dstadkomma forbittringar: "Det ligger s mycket i att du bryr dig,
alltsa folk uppskattar om du bryr dig, alltsi jag har ingen annan koppling.” (chef 2) och "De
miirker blixtsnabbt om det jag gor inte dr dkta.” (chef 1).

Inforandet av SSAB One har pagatt sedan 2007 och innebir en sd stor omstillning i séttet att
arbeta att samtliga chefer som intervjuades, samt coachen, menade att den méste fa ta sin tid.

Det ir en kultur, alltsa for att komma, for att lyckas, si ir det nanting som
inte gir, det gér du ju inte pa en kafferast, det ir inget du gor pa ett ar, utan
det ir ninting som tar manga manga &r att bygga upp och jobba in, speciellt
nir du jobbar med personal som ér hiir en del av tiden nir du inte ir
hir.....alltsd man fir ju acceptera att det blir forbittringar och vi gor det i sma
sma4 steg (chef 2).

Aven tidsaspekten tar Angeléw (2010) upp och menar att implementeringen méste fa ta tid.
Tiden som investeras initialt i att [ita de som berdrs ange bade avvikelser och l6sningar ger en
lonsam avkastning i form av en tidsvinst i slutinden. Behov och lésningar som kommer inifran
blir bittre forankrade och minimerar risken for ett likgiltigt och motstrivigt mottagande. Den
enskilda medarbetaren blir fokus for involvering redan fran start och insikten om att dga
mojligheten att paverka foder pa sa sitt tidigt lagkiinsla och engagemang: "De sjilv far l6sa det
problemet, och chefer och tekniker och andra, de dr mer stodresurser.” (chef 1).

Under en av intervjuerna beskrevs SSAB som ett familjeféretag sin storlek till trots:

Nir man vil borjar hir kinner man en vildig sammanhéllning. Det blir som
ett litet familjeforetag. Nu lit det konstigt i och med att vi ir ett vildigt stort
foretag. Det hiir foretaget funkar ritt mycket si att nir man borjar jobba hir
sd trivs man, man trivs vildigt vildigt bra s man stannar ofta frin det man
gir ut skolan si stannar man nistan hela sitt liv (chef 3).
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En chef berittade att de som arbetar tillsammans dven triffas och hittar pa aktiviteter utanfor
arbetstiden. Ibland gor arbetstiderna att de nistan umgas mer med varandra 4n med familjen.
Eftersom de flesta har arbetat och umgétts pA SSAB under en lang tid handlar det om manga
sociala utbyten med samma deltagare under en lingre tid, vilket stimmer éverens med SET
(Burke 2006) och forutsittningarna for ett personligt engagemang pé arbetsplatsen. Pa det sitt
utbytet beskrivs som en familjelik konstellation suddas grinserna mellan arbetsrollen och den
privata rollen ut och kinslor av lojalitet, tillit och fértroende vixer fram. Bakom den
utvecklingen ligger uppfattningen av kiinslor i rollen av stimuli, som belénar eller bestraffar

vissa handlingar (Burke 2000).

Enligt Kahn (1990) kan samtliga tre forutsittningar for ett personligt engagemang hittas i den
familjelika atmosfiren. Mening genom att det existerande samspelet fyller ett méinskligt behov
av samvaro dir de lirde kiinna varandra, uppskattade samvaron och delade tankar om livet.
Medarbetarna méter varandra som personen bortom arbetsrollen, vilket héjer sjilvfértroendet.
Trygghet i det att medarbetarna kiinner varandra och sin nirmaste chef vil skinker
forutsigbarhet. Dessutom ges utrymme for misstag. Diskussionen dr produktiv och kritiken
konstruktiv.

Allts3, s& linge minniskor dr inblandade kommer det alltid att géras missar.
Jag siger varje dag, till minst en person, att det dir gjorde du riktigt bra. Jag
berittar ju nir folk g6t ninting mindre bra ocksd men pa ett vildigt
konstruktivt sitt, alltsd i ett [irande syfte, att det inte ska hinda igen (chef 3).

[ en milj® dir medarbetaren ges utrymme att sjilv paverka sin arbetsroll okar dven mojligheten
for mental nirvaro, en av Kahn’s (1990) tre forutsittningar for ett personligt engagemang,
eftersom arbetsrollen pé sé sitt kan anpassas till det sjilv som helst uttrycks.

Aven Angelow (2010) papekar hur uppmuntran fran chefer och kollegor ér av stor vikt for att
bygga upp en sjilvkinsla stark nog att utmynna i delaktighet, speciellt i en fas dir delaktighet
infors som en ny norm och inte enbart omfattar dem som redan ir bekvima med det sittet att
arbeta.

Under sina méten med medarbetare hor en av cheferna ofta hur medarbetarna pratar om hur
de ska jobba tillsammans: ”Jag hor vildigt ofta hur de pratar, jo men vi ir ett lag, & vi ska jobba
tillsammans, & vi ska hjilpa och stotta varandra.” (chef 1).

SSAB Luled dr huvudsponsor f6r Luled Hockey och i den satsningen dr kopplingen till hur ett
lag ska fungera for att nd framgdng uppenbar. Ett exempel pa det aterfinns i ett av de brev, som
platschefen regelbundet forfattar till alla medarbetare. I brevet understryks killan till framging:

Jag ger det alltid en touch av det jag tycker ir viktigt....ett starkt lag med
sammanhallning, trivsel arbetsglidje och ett gemensamt dverrenskommet
arbetssitt. D4 dr det viktigt med ett positivt, engagerat ledarskap samt
engagerade och medskapande medarbetare, o trycker ofta ocksi som hir pa
SSAB One..... och det dr varat arbetssitt dir vira medarbetare far mojlighet
att paverka vira dagliga forbattringar. Ett arbetssiitt som tar till vara alla vira
fantastiska medarbetare kompetens, och det dr den viktigaste
konkurrensfordelen (chef 1).
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Framgangar f6r hockeylaget blir externa goda exempel pa vad delaktighet och tillvaratagen
kompetens betyder for éverlevnad i en annan bransch med en stenhéird konkurrens. Enligt
Kahn (1990) kan framgingar for laget dven bli en killa till ett 6kat personligt engagemang pa
arbetsplatsen genom att de tillfor mer energi, som ger en starkare mental nirvaro. P4 samma
sitt riskerar motgingar for hockeylaget medfora nedsatt engagemang och mental nirvaro. Just
den psykologiska nirvaron ir starkt paverkad av skeenden dven utanfor arbetslivet.

Enligt SET (Burke 2006) kan sponsringen av Luled Hockey och deras spel ses som ett utbyte av
bade ekonomiskt och socialt virde. Eftersom hockeyn beskrivs som viktig och sponsringen har
pagatt under lingre tid ir de kinslomissiga aspekterna starka. Pa s vis utvecklas en lojalitet,
som bygger pi bada deltagarnas tillit till den andra att gora sitt yttersta i ett utbyte som skinker
Omsesidig stolthet och respekt. Speciellt i utbyten dir utkomsten inte kan garanteras spelar
fortroendet en stark roll.

4.2.3 Ledarskapet.

Ja, alltsd det viktigaste, det viktigaste ér ju vilken typ av ledarskap som vi har.
Chefer med ett bra ledarskap ser, verkligen i sjilen, inte ned p&d minniskor
utan ser dem oavsett hur de dr och beter sig sd har man en, si brinner man
for att vara med och stotta och utveckla dem, ge mojlighet till, till vara
medarbetare att vara medskapande och delaktiga. De chefer som har det, jag
menar, de lyckas vildigt bra, det ir min erfarenhet (chef 1)

Aterigen ir svaren frin de tre cheferna samstimmiga i det att ledarskapet upplevdes vara
nyckeln till 6kad delaktighet bland medarbetarna. Den typ av chef som traditionellt pekar med
hela handen och under sig har ett ging som gér vad de blir tillsagda och inte mycket mer passar
inte lingre in i bilden. Inom ramen fér SSAB One utvecklades chefer enligt en gemensam
handlingsplan (SSAB, 2008). Frimsta uppgiften for dagens chef var att stotta, uppmuntra och
fa medarbetarna delaktiga pa ett sitt som ger dem sjilva och arbetsplatsen mojlighet att
tillvarata all tillginglig kompetens.

De som lyckas bist har, har, brukar jag siiga, de som lyckas bist, de lever med
dem i vardagen. Ehh, de ir, ehh, de ir pa plats, de ir nirvarande, de ir, de
lyssnar, de ger feedback, de stottar, uppmuntrar och ir med (chef 1).

Chefsarbetet beskrevs av samtliga tre chefer som uppdelat i tva plan. Dels de beslut som tas pé
olika ledningsnivier och hur de kan komma att paverka arbetssittet i hela organisationen och
dels den tid de ldgger p4 att vara ute i organisationen for personliga moéten med medarbetarna
for att diskutera, svara pa frigor, folja upp, mana pa samt visa sitt eget engagemang och sin tro

pi det nya arbetssiittet. I den nya chefsrollen var medarbetarnas delaktighet kriteriet pa ett bra
chefskap.

Jag kan nu vara bra pa vad jag vill, men har jag inte kompetenta medarbetare
som jobbar pa ritt sitt, si vad d? Men en del i att vara bra bygger ju pa en
prestation, en presterande organisation och det fir du ju om du kan, alltsa
har du delaktiga och duktiga medarbetare s far du ju det (chef 2).

[ en undersdkning, Voice Survey, som genomfors pA SSAB vartannat ar, beddmdes chefernas
insats av sin omgivning och de fick pa sa sitt feedback pa sitt ledarskap.
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Under intervjuerna framkom att delaktigheten hade vissa ramar att hilla sig inom. Angelow
(2010) ér en de som framhéiller det essentiella i att den enskilda 4r vil insatt i vilken omfattning
den 6nskade delaktigheten bestir. Anses kraven &verstiga den egna formagan utvecklas Litt en
misstro om att dverhuvudtaget klara av att bidra till en dnskad forindring: ” Jag later dem vara
med och tycka sa langt det dr mojligt.” (chef 2) och ” Jag forvintar mig inte att alla ska vara
jattedelaktiga och engagerade for alla ménniskor ér olika. Det handlar om delaktighet och
engagemang utifrin deras personliga formaga.” (chef 1).

Allts3, det far ju inte g till dverhand, liksom att gruppen tar éver chefskapet,
det maste 4nd4 finnas en chef, och sedan gir jag till min chef, for det maste
4nda finnas nigon typ av ordning. Beslut ska tas p4 ritt nivd, av de som

berors (chef 3).

4.2.4 Viarderingar.
Kahn (1990) menar att vi, i arbetsrollen, anviinder vara kognitiva, kinslomissiga och fysiska
formigor pa en glidande skala mellan ett storre eller mindre personligt engagemang. Ett starkt
personligt engagemang behdver en god dverlappning mellan det sanna sjilvet och den roll vi
behover anta for att utfdra vart arbete. Arbetssittet inom SSAB One gav utrymme for
medarbetarna att i viss mén sjilva vara med och utforma sin arbetsdag och sina arbetsuppgifter.
Enligt Kahn (1990) ger sddant utrymme medarbetaren mojlighet att minimera dissonansen
mellan sjilvet och arbetsrollen. Skillnaden mellan att enbart utféra en arbetsroll i ena dndan av
den glidande skalan, utan tillging till sina inneboende f&rmagor och att ha full tillgdng till dem
ir ofta tydlig. Arbete som utfors med stort personligt engagemang belénar dessutom utdvaren
med en personlig tillfredsstillelse éver resultatet.

Som méinniskor har vi en forméaga att kiinna av det diir, om det kommer frin
sjilen eller om det dr inprogrammerat i hjirnan, om man gér nagot for att jag
har lirt mig att siga ritt saker och bete mig p4 riitt sitt, lagt pA en mask som
pa nigot vis inte nir Ainda fram. Det 4r en enorm skillnad (Chef 1).

4.3 Upplever medarbetarna att det finns forutsittningar att vara
delaktiga?

Drygt hilften av arbetsgruppen upplevde att de dgde goda mojligheter att vara delaktiga i beslut
som berérde dem pé den egna arbetsplatsen, vilket speglas av foljande:

Jag tror att vira medarbetare kiinner det att de kan péverka sin arbetssituation
och va med och jobba med forbittringar och va med nir det fattas beslut och
kinna att de ér, att de verkligen kan paverka sin situation (Chef 1).

Overvigande delen av arbetsgruppen angav att de ofta gér mer dn vad som krévs av dem under
ett arbetspass. De flesta angav dven att eventuella extra insatser helt och hallet bygger pa den
egna viljan. Mojligheten att vara med och paverka var langt ifrdin det som ansdgs vara det bista
med arbetsplatsen, utan det var istillet arbetskamraterna och 16nen. Enligt SET (Burke 2006)
uppstar personliga dtaganden bide i forhandlade och i reciproka utbyten. P4 SSAB ir [6nen for
en viss arbetsinsats forhandlad, medan erbjudandet om delaktighet ir ett reciprokt initiativ frin
arbetsgivaren. Den redan rddande atmosfiren av trivsel och arbetsglidje, som borjade byggas
langt fore inforandet av SSAB One har erbjudit forutsittningar for personligt engagemang i
form av bidrag till gemensamma mal. Enligt SET (Burke 20006) dger tillitsfulla personer storre
formiga att skapa utbyten med storre personliga ataganden. Sadan tillit aterspeglas i flera av
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chefernas svar: "Den stora massan tror jag ir med pa matchen, jag tror de flesta vill vara

delaktiga.” (Chef 3).

Jag tror att de allra flesta tycker att det dr roligt att vara med o paverka o vara
delaktig, det tror jag, och fir man bara vara delaktig d& blir man engagerad.
Allts3, jag tror de flesta minniskor har en liggning att far man vara med och
bry sig sa vill man vara med och bry sig (Chef 2).

Majoriteten av arbetsgruppen svarade att de kinde sig uppmuntrade att vara delaktiga. Tva
uppmuntrade dven sina arbetskamrater till delaktighet. Alla férutom en angav att delaktighet
innebir 6kad trivsel och ett roligare arbete. De flesta av dessa sig dven delaktigheten som ett
bidrag till framging for koncernen. Fyra ansig att delaktighet enbart fyllde koncernens eget
intresse att 6ka omsittningen, medan resten var av uppfattningen att ledningens syfte med
delaktighet var 6kad trivsel fér medarbetarna samt ett roligare arbete och en framgingsrik
koncern. Som Angelow (2010) anger dkar delaktigheten enbart om forutsittningarna nyttjas.
"Till syvene och sist dr det ju 4nd& upp till vira arbetare.” (Chef 1).

Upplevelsen av att dga forutsittningarna for delaktighet innebir inte med automatik att ta dem

i ansprak (Angelow, 2010).

Med hjilp av feedback frin arbetskamrater och chefen ansig majoriteten av arbetsgruppen att
de dgde en uppfattning om hur vil de skotte sina arbetsuppgifter. Ovriga gjorde pé egen hand
beddmningen att de gjorde ett bra jobb. Lagkinslan upplevdes som stark eller mycket stark. Tva
tyckte att den var svag. Ingen saknade lagkinsla helt och hallet. Overvigande delen anség att
olika personligheter respekterades s linge var och en skotte sitt jobb. De allra flesta holl chefen
underrittad om vad de behdvde for att skota sitt jobb och menade dven att chefen var lyhord
for deras behov. Enligt SET (Burke, 2006) kan virdet av feedback i form av uppmuntran
och/eller konstruktiv kritik frambringa sociala utbyten. Virdet av en utkomst bestims av
mottagaren. Kahn (1990) beskriver mellanminskliga relationer, vilka innehéller en dppen
dialog, som en forutsiittning for psykologisk trygghet.

S4 gott som alla i arbetsgruppen anség att chefen visade intresse for hur de tyckte det fungerade
pé arbetet. De flesta av dem tyckte dessutom att chefen var villdigt bra pa att lyssna och ta till sig
den informationen. Négra undrade dock ganska ofta &ver bakgrunden till beslut, som
paverkade deras arbete. Flertalet upplevde att de oftast kiinde till omstindigheterna och
inneborden i sidana beslut. Tva ansig sig insatta i bide mal och beslut, medan en kiinde sig
helt 6verkord. [ en dppen atmosfir, dir medarbetarna upplever att de fritt kan fora fram asikter
pa ett sitt som respekteras uppfylls flera av férutsittningarna som Angelow (2010) anger for
delaktighet. Lyhordhet samt plats for dialog ingdr i de forutsittningarna, liksom tillgdngen till
information som gors begriplig i relation till den egna arbetssituationen. Medarbetare som
enbart utfér pilagda uppgifter, utan kinnedom om anledning eller mal 4r utsatta for storre risk
att inte fi arbetsrollen i samklang med den bild de har av sig sjilva. Pa sa sitt forhindras ett
personligt engagemang (Kahn, 1990).

4.4 Kan SSAB bli bittre

Kan da forutsittningarna bli bittre! Resultatet tyder pa flera vis pa det. Inférandet av SSAB
One omfattar dnnu inte hela SSAB, vilket helt klart indikerar att forutsittningarna kan bli
bittre. Ledningen foér SSAB arbetar pa flera sitt med att skapa forutsittningar for delaktighet
enligt arbetets teoretiska referensram. Dessutom upplever medarbetarna i stor utstrickning att
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de dger mojligheten att vara delaktiga och att det dr positivt. Enligt Angelow (2010) ir det av
storsta vikt att ledningen bir en stark dvertygelse om det positiva med forindringen och fger en
gedigen kompetens om hur den ska genomféras samt den uthallighet som kriivs for
genomforandet.

Jag tror pa négot vis det ir en kulturell forindring, och som tar tid och
uthallighet. Inte halla pa och gora allt for stora forindringar, och utan ha en

tydlig inriktning, och ge det tid, si successivt blir det bara bittre och bittre
(Chef 1)

For mig dr utmaningen att hitta chefer med viirderingar som jag tycker ir
bra...att man i sjilen ser minniskor, oavsett hur de dr och beter sig, s& brinner
man for att vara med och stdtta och utveckla dem, 4 hjilpa dem. Jag menar

att de chefer som har det, de lyckas vildigt bra (Chef 1)

Resultaten visade dock pi en troghet i systemet, som beror pa att forindringsbenigenheten hos
olika chefer och medarbetare skiljer sig at.

For ofta dr det ju s, de har en tendens, de som ir extremt negativa till de hir
forandringarna. Ménga av dom har en stark vilja som kanske i historien har
blivit nedtryckt, sa att man har blivit vildigt bitter fér det, och di har man
blivit extremt anti, mot allt och alla. Men om man kidnner att man, nir det
vil borjar kinnas att ,det tar ett tag for Anga av dem, att de tror pa att det hiir
4r pa riktigt, da kan det sviinga fort. Det ir fascinerande, men minniskor ir

fascinerande (Chef 1)
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5. Diskussion

Arbetets syfte var att undersdka hur SSAB skapar forutsittningar for sina medarbetare att vara
delaktiga, om medarbetarna upplever att de har férutsittningar att vara delaktiga och hur
forutsittningarna kan bli bittre.

Resultatet visar att SSAB arbetade med att skapa forutsittningar for delaktighet pa ett seridst
siitt, som ir vil forankrat i teorin. Under de intervjuer som genomfoérdes med tre chefer och en
coach erholls samstimmiga svar som levererades med entusiasm, dvertygelse och beslutsamhet.

Vad giller resultatet av enkiiten i arbetsgruppen, med en svarsfrekvens pa 100 %, visar det pa
att merparten av deltagarna upplevde att de dger forutsittningar att vara delaktiga och kunde
péaverka vad som sker pa deras arbetsplats. Resultatet visar dven nigra olika problemomraden sa
som skepsis till nya idéer, ovilja att dverge en trygg och kind tillvaro for ndgot okint samt
oférmaga att se nigot gott i den egna delaktigheten. Vidare ocksd hur de som hade anammat
mojligheterna till delaktighet kunde se fordelarna med detta och pa si sitt sporras till storre
engagemang och vidare delaktighet.

En konsekvens av resultatet dr att den samlade teorin i detta arbetets teoretiska ramverk, som
beskriver under vilka férutsittningar vi minniskor kan vara mest engagerade och bist bidra till
en vilmaende organisation ir vil viirda att omsitta i praktiken. PA si sitt ir det som har
framkommit under arbetets gdng vil i linje med de studier som har presenterats i arbetet.
Ytterligare en konsekvens ir att arbetet kan tjina som feedback till de som pa olika vis omfattas
av SSAB One och p4 s sitt eventuellt paverka hur de fortsiitter att arbete i den processen.

Kanske kan de springande punkterna for resultatet vara att omstillningen tillats ta tid. Tid for
den enskilde att stilla om frin ett, i stort sett, forutbestimt sitt att skdta sina arbetsuppgifter till
att dga friheten att till viss del sjilv definiera hur det egna arbetet bist ska utféras och dessutom
forvintas gora detta. En omstillning som for manga medarbetare, troligtvis de flesta, innebir ett
helt nytt perspektiv inte bara pa hur arbetet ska skotas, utan dven pa hur vil den egna férmagan
och viljan till foérindring passar in i det nya, dnskvirda sittet att arbeta. Ytterligare en viktig
byggsten ir formodligen den avvaktande instillningen frin cheferna till de medarbetare, som
initialt inte alls kan se fordelarna i det nya och alltsa frinvaron av direkt tving att godta
forandringen. Istillet fir goda exempel pa vad forindringen kan innebira for den enskilde,
gruppen och organisationen vara vigledande och inspirera till att successivt uppticka, sporra
och férhoppningsvis bidra till den 6nskvirda processen. Slutligen ir det sikerligen avgdrande
pa det sitt som cheferna i arbetet har uttryckt sitt fulla och till synes mycket engagerade stod till
arbetet inom SSAB One. | ssmmanhanget kan forfattaren enbart konstatera ett vil fungerande
samband mellan organisatorisk framging och en trivsam och inspirerande arbetsmilj® samt den
handlingskraft som detta samband utmynnat i pA SSAB i Lule3.

Omstillningen till ett chefskap, som innebir ett stodjande och uppmuntrande av medarbetare
kriver dven, anser forfattaren, en forméga att kunna mota den enskilda medarbetaren i hans
eller hennes unika behov, forméga och forutsittning. Tillika en tilltro till medarbetarens vilja
och férméiga att nyttja de forutsittningar som ges. Pa sa sitt ir det mest dnskvirda och mest
effektiva chefskapet troligtvis en friga om personliga férutsittningar. I forlingningen av ett
sddant ledarskap kanske individerna i arbetsgruppen sjilva kommer med forslag p4, och
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utverkar, bittre forutsittningar for sin egen delaktighet och kreativitet. Just den utveckling som
fyller syftet med SSAB One.

Den viktigaste slutsatsen som kan dras av foreliggande arbete ér att de insatser, som gors inom
SSAB One fyller dess syfte att skapa forutsittningar for en vilmaende personal, nyckeln till ett
framgangsrikt koncept pa en stenhird marknad, dir personalens engagemang utgér en tillgdng
som svérligen kan kopieras av konkurrenterna.

5.1 Reliabilitet

Vad giller reliabilitet dr det osannolikt att underokningen fir exakt samma resultat vid en
upprepning, varfér den fir anses vara ldg. Anledningen till det antagandet ir undersokningens
natur, vilken till stor del utgdrs av personliga méten, som, i sig, gor personliga tolkningar
oundvikliga. Intervjuerna var dessutom semistrukturerade, vilket gav utrymme for individuella
utvecklingar och foljdfrigor. Skulle samma person én en ging bli intervjuad rider inte heller
samma utgangslige. Till det ska dven liggas forfattarens forforstielse och att de chefer som
intervjuades gav intrycket av att vara odelat positiva till insatserna for delaktighet inom ramen
for SSAB One och dessutom insdg vikten av eget engagemang for en dnskvird utveckling och
agerande dérefter.

5.2 Intern validitet

Var det da de forutsittningar som SSAB skapar inom ramen for SSAB One, som gjorde att
arbetsgruppen upplevde att de hade en god mojlighet att vara delaktiga pa sin arbetsplats?
Resultatet vittnar om att cheferna mirkte hur delaktighet och engagemang var starkt dir SSAB
One hade kommit langt. For att sikerstilla att det ena leder till det andra behéver insatserna
som gors i linje med SSAB One skiljas frin ¢vriga potentiella paverkande faktorer. Utdver det
dven en jimforelse med hur det star till med delaktighet och engagemang, dir SSAB One inte
kommit lika langt eller inte alls initierats. Undersdkningen klargdr inte om enkiten
genomfordes pa en arbetsplats, som hade kommit langt i arbetet med SSAB eller inte. Vidare
existerar ingen definition pa vad det innebir att ha kommit 1dngt med SSAB One. Validiteten
kan siledes siigas vara lag.

5.3 Extern validitet

Mojligtvis kan resultatet generaliseras till en annan uppsittning chefer/coach och arbetsgrupp
inom SSAB i samma typ av befattning och i samma fas av inférandet av SSAB One.

5.4 Forskningsetiska overviganden

Undersdkningen har genomférts inom ramarna for de etiska stadgarna for forskning genom att
i mojligaste man virna om deltagarnas anonymitet, att under arbetets ging hilla en sund,
ifrigasittande attityd samt att noggrant redovisa syfte, metod och resultat. Arbetet har skett i
samtycke med varje deltagare och uppgifter som framkommit har enbart anviints i syfte att
iordningstilla foreliggande rapport (Vetenskapsridet, 2010).

5.5 Forslag pa vidare forskning

Da forfattaren menar att det ledarskap som efterfrigas inom SSAB One till stor del bygger pa
personliga egenskaper dr det intressant att undersoka i vilken utstrickning sidana egenskaper
kan forvirvas eller frin borjan bor ses som sjilvklara for den som axlar ett sidant ledarskap.
Kan det ocksa, mojligtvis, finnas skillnader mellan de faktorer som motiverar en framgingsrik
ledare och en mindre framgingsrik ledare under nimnda premisser. En undersdkning som gir



djupare ned i enskilda ¢nskemal skulle eventuellt kunna ge konstruktiva svar pa hur
forutsittningarna for delaktighet pd SSAB kan bli bittre.
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Bilaga 1

Intervju guide infér semistrukturerade intervjuer med tre chefer i olika nivaer
pa SSAB under tidig var 2011.

P4 SSAB Lulea vill ledningen uppmuntra medarbetare att vara delaktiga och
paverka den egna arbetssituationen. Hur ser medarbetarnas forutsittningar for

detta ut?
v

D S N NN

Vad jag forstar av vad jag last om SSAB som arbetsplats, inte minst omndmnandet
1 Dagens Arbete 2008, ser ni en vidlmdende personal som en forutsittning for
organisatorisk framgang. Vad lagger ni in 1 begreppet vilmaende?

Vad avses med delaktighet? Delaktiga 1 vad...pd vilket sitt?
Vad avses med paverkan? Paverka vad och hur?
Hur fungerar delaktighet och pdverkan idag?

Vilka forutséttningar for detta, anser du, finns idag? (kunskap, forméga,
motivation, resurser, mojligheter, stimulans, mal, behov, beloning, ansvar,
autonomi, variation, mening mm)

Ar du engagerad i arbetet med att 6ka delaktighet och paverkan bland
medarbetarna? P4 vilket sitt?

Foljs arbetet upp? Hur da? Regelbundet? Hur anvédnds den informationen?

Vad ir syftet med medarbetare som ir delaktiga och paverkar sin
arbetssituation?

v

Ar syftet vil forankrat hos de som bir ansvaret for att skapa forutsittningarna? P
vilket sétt?

v Tror du syftet dr i harmoni med deras egna uppfattningar? Hur visar det sig?

v' Foljer du upp hur syftet uppfattas och sprids vidare — om sé, pa vilket sétt?

Regelbundet? Hur anvénder du den informationen?

Ar syftet forankrat hos medarbetarna? Hur?

v Vad forvintar du dig att okad delaktighet och paverkan ska leda till?

v Beskriv fordelar med en 6kad delaktighet

o Vems fordel ar det?

o Pa vilket sétt dr det en fordel for dem?



v Beskriv nackdelar med en 6kad delaktighet (vems nackdelar och pé vilket sitt &r
det en nackdel?)

o Vems nackdel ar det?

o P& vilket sitt ir det en nackdel?

Vad gor ansvariga pad SSAB for att skapa forutsiattningar for medarbetarna att
vara delaktiga och att paverka sin arbetssituation?

v" T er hallbarhetsredovisning fran 2008 skriver ni hur ni arbetar med att forankra
koncernens mal och virderingar.

o Vad ar syftet med det?

o Hur gér det till 1 praktiken?

o Hur upplever du att det fungerar?
o Hur visar sig det?

v" Finns det en koppling mellan det arbetet och att 6ka delaktigheten hos
medarbetarna? Pa vilket sitt?

v' Existerar det en arbetsgrupp for delaktighet och paverkan, precis som det enligt
héllbarhetsredovisningen finns en arbetsgrupp for hilsa och sékerhet? Vilka ingar i
sa fall i den? Vem aterkopplar den till?

v" Finns det ndgot sorts mal, eller uttalade behov som ska tillgodoses med arbetet for
att skapa forutsittningar? (tydligt, uppnaeligt, tidsbegrénsat, méitbart, relevant,
utmanande)

v' Ar forutsittningarna individanpassade? Om — P3 vilket siitt? /varfor inte?

v' Ar arbetet med att skapa forutsittningar forankrat i medarbetarnas situation? P4
vilket sétt?

v" Vad tror du motiverar en medarbetare att vara delaktig och att vilja paverka sin
arbetssituation?

v" Nir det géller erat arbete med hilsa&sékerhet har jag last att SSAB mérkt att insyn
lockat fram engagemang. Tror du detsamma kan gélla for att stimulera
delaktighet? Hur skulle det kunna astadkommas?

v" Vem bir ansvaret for att skapa forutsittningar pa plats — att genomfora visionerna
sa att sdga? Vilken beredskap édger/ges de ansvariga i sin stravan att skapa
forutsattningar for de anstéllda att vara delaktig och att paverka den egna
arbetssituationen? — trining, networking med varandra etc?

v' Finns det en lyhordhet hos ledningen for de resurser som kravs for att skapa
forutsittningar? Kan du ge ett exempel?



v

v

v

Beskriv hur du tror ansvariga stéller sig till uppgiften att uppmuntra medarbetare
att vara delaktiga och att paverka den egna arbetssituationen. Varfor tror du de
uppfattar det sa?

Vilka forviantningar har du pé de ansvariga att skapa medarbetare som tar del i och
paverkar sin arbetssituation?

o Ar dina forvintningar uttalade och kiinda?

o Ar dina forvintningar realistiska — om s, beskriv pa vilket sétt
Ar cheferna engagerade i medarbetarnas delaktighet? Hur da?

o Annonseras resultat av delaktighet offentligt? Hur da?

o Om uppsatta mal — visas det offentligt hur langt man kommit pa vigen?
Hur da?

o Praktiseras uppmuntran och feedback? Hur da?

Upplever medarbetarna pa SSAB att det rader forutsittningar att vara delaktiga
och att paverka den egna arbetssituationen?

v

Tror du att de anstédllda upplever att de dger forutsattningarna att vara delaktiga
och att paverka sin egen arbetssituation. — vad ger dig den uppfattningen?

Har medarbetarna sjdlva kommit med forslag pa hur de kan vara mer delaktiga?

Upplever du att medarbetarna utnyttjar de forutséttningar som finns att ta del i och
paverka den egna arbetssituationen? — varfor inte? — om, pa vilket sitt?

Hur vil utnyttjar medarbetarna de forutséttningar som finns att vara delaktiga och
paverka sin situation? — Vad tror du det beror pa?

Tror du att medarbetarna pa SSAB vill vara delaktiga och paverka den egna
arbetssituationen? Varfor tror du det? / varfor tror du inte det?

Ar du pa ndgot sitt direkt engagerad i hur forutsittningarna att vara delaktiga och
att paverka sin egen arbetssituation ser ut for de anstéllda i1 produktion? — vad ar
din tanke bakom det?

Foljer SSAB upp vad medarbetarna tycker om mdjligheten att vara delaktig och
paverka sin situation? — om sa, pa vilket sdtt? Regelbundet? Hur anvidnds den
informationen?



Hur kan foérutsittningarna for medarbetarna att vara delaktig och att paverka
den egna arbetssituationen pa SSAB bli bittre?

v Pé en skala mellan ett och tio, var befinner sig graden av 6nskad delaktighet av
medarbetarna idag?

o Varfor inte lagre? Vad fungerar idag?
o Vad innebdr en tia, enligt din uppfattning?
o Hur tror du SSAB kan né dit?
o Hur lang tid tar det?
v" P4 en skala mellan ett o tio, hur mycket av 6nskad paverkan sker idag?
o VarfGr inte lagre? Hur ser bilden ut idag?
o Hur ser en tia ut?
o Hur nir SSAB dit?
o Nar nar ni dit?

v" Beskriv vad ser du som den stérsta utmaningen i att skapa forutsittningar for
medarbetarna att ta del i och paverka sin egen arbetssituation? — Har du planer pa
att ta dig an den utmaningen? — pa vilket satt?

v" Hur bemdéts medarbetare som véljer att inte vara delaktiga pa det sitt SSAB
onskar?

Vill du lagga till ndgot som jag inte fragat om?

Sista fragan: hur langt upp pa ledningens dagordning finns arbetet med att skapa
forutsattningar for medarbetarna att vara delaktiga och paverka sin arbetssituation?



Bilaga 2
Enkitfragor till ett lag, 22 personer, i produktionen pa SSAB, maj-2011 med

forteckning dver hur svaren fordelades enligt angiven siffra efter
svarsalternativen

He;j!

Mitt namn dr Toril Berge. I var avslutar jag tre ars studier vid LTU. Mitt huvudédmne &r
psykologi och stora delar av mina studier har behandlat teorier om méansklig motivation, hur
arbetsplatser fungerar, och olika personligheter. Under véren har jag till min glddje fatt
mojligheten att genomfora mitt examensarbete pd SSAB med syfte att titta ndrmare pa
delaktighet.

Enkéten framfor dig dr en viktig del av examensarbetet och din medverkan éir mycket
virdefull for mig. Jag hoppas du skiinker ca 10-15 minuter av din tid for att svara pa frdgorna
1 enkdten. Ju fler av er som deltar, desto storre kraft kommer resultatet av mitt arbete att dga.

Din medverkan ar helt anonym och naturligtvis helt frivillig.

Markera det svar som bést stimmer overrens med din asikt dven om du inte finner nagot
svar som helt stimmer 6verens med vad du tycker. Markera enbart ett alternativ. Hoppa inte
Over nagon fraga. Fundera inte ldnge 6ver svaret och gé inte tillbaks for att &ndra pa nagot
svar.

Légg tillbaka den ifyllda enkéten i kuvertet den kom 1. Klistra igen det och ge det till Tommy
Almgvist. Den 6e maj samlar jag in enkéterna igen.

Som tack for hjilpen kommer jag att bjuda er alla pa fika efter att jag samlat in
de ifyllda enkiiterna. Meddela girna Tommy Almqvist om du har en allergi som
jag ska ta hinsyn till.

Sa - hitta en penna som fungerar, och bérja fyll i - tusen tack!



1. Vad ir det bista med din arbetsplats?

A.

B.

Arbetskamraterna
Personliga utvecklingsmojligheter
Loénen

Mojligheten att vara med och péverka

2. Vilken mdjlighet har du att vara delaktig i beslut som berdr dig pa din

arbetsplats?

A. Jag har ingen mojlighet att vara delaktig i beslut som berér mig pa min arbetsplats.
B. Jag har en liten mojlighet att vara delaktig i beslut som berdér mig pa min arbetsplats.
C. Jag har en god mdijlighet att vara delaktig i beslut som berdr mig pé min arbetsplats.
D. Jag kan vara si delaktig jag vill i beslut som berér mig pad min arbetsplats.

3. Hur ofta berittar du for sin chef vad du behover for att skdta ditt jobb val?

A.

B.

Jag berittar aldrig for min chef vad jag behover for att skdta mitt jobb vil.
Ibland berittar jag f6r min nirmsta chef vad jag behover for att skdta mitt jobb vil.
Jag berittar oftast for min chef vad jag behéver for att skdta mitt jobb vil.

Jag berittar alltid for min chef vad jag behover for att skota mitt jobb vil.

1

6

12

3

10



4. Hur lyhord ar din chef for dina behov pa jobbet?

A.  Min chef ir inte alls lyhord for vad jag behover for att ma bra och skdta mitt jobb.
B.  Min chef ir lite lyhord for vad jag behodver for att m3 bra och skéta mitt jobb.
C. Min chef ir vanligtvis lyhord for vad jag behover for att mé bra och skdta mitt jobb.

D. Min chef ir alltid lyhord for vad jag behover for att ma bra och skdta mitt jobb.

5. Finns det nigon lagkinsla pa din arbetsplats?

A.  Vihar ingen lagkinsla pA min arbetsplats.
B. Vi har en svag lagkiinsla pd min arbetsplats.
C. Vi har en ganska stark lagkinsla p4 min arbetsplats.

D. Vi har en riktigt stark lagkinsla p4 min arbetsplats.

6. Vilken typ av arbetsuppgifter gér du nir du ir pa jobbet!?

A.  Jag gor enbart det som krivs av mig for att klara min arbetsuppgift under mitt pass.
B. Ibland gor jag mer dn det som krivs av mig under mitt pass.
C. Jag gor ofta mer dn det som krivs av mig under mitt pass.

D. Jag gor alltid mer dn det som kriivs av mig under mitt pass.

0

12

12



6:2 Om du gdr mer idn vad som krivs av dig pa arbetet, vad ir anledningen till

det?

A.

B.

For att det krivs av mig. 0
For att de flesta andra ocksa gor det. 2
For att jag vill. 17
For att det ir si vi arbetar pA SSAB Lulea. 3
Jag gor inte mer dn det kriivs av mig p4 jobbet. 0

7. Hur uppmuntrad kinner du dig att vara delaktig pa din arbetsplats?

A.  Jag kiinner mig inte uppmuntrad att vara delaktig pA min arbetsplats. 0
B. P& mitt jobb dr det OK att vara delaktig men ir inget som direkt uppmuntras. 3
C. Jag kiinner mig uppmuntrad att vara delaktig p&4 min arbetsplats. 17
D. Jag kidnner mig uppmuntrad att vara delaktig p4 min arbetsplast och uppmuntrar 4dven
mina arbetskamrater att vara det. 2

8. Vad innebir delaktighet pa jobbet for dig?

A.

B.

Att jag tvingas ta mer ansvar in vad som egentligen ingér i mitt jobb. 1
Att jag hjilper koncernen 6ka sin omsittning. 0
Att jag trivs bittre pa jobbet. 6

Att mitt jobb blir roligare och att det gar bittre fér koncernen. 15



9.Vilket tror du ir ledningens frimsta syfte med att ha delaktiga medarbetare

pa SSAB Lulea?

A.  Att ledningen ska slippa en del av sitt ansvar. 0
B.  Att koncernen ska ¢ka sin omsittning. 4
C.  Att medarbetarna ska trivas bittre p jobbet. 3
D. Att medarbetarnas jobb blir roligare och att det gar bittre for koncernen. 15

10. Hur ofta triffar du och dina arbetskamrater din chef ute i produktionen?

A.  Min chef kommer sillan eller aldrig ut och triffar oss i produktionen. 0
B.  Min chef borde oftare komma ut till produktionen fér att triffa mig och mina
arbetskamrater. 0
C. Min chef kommer ofta ut for att triffa oss i produktionen. 19
D. Min chef verkar tillbringa sin mesta tid med att triffa oss ute i produktionen. 3

11. Vad betyder din arbetsinsats for din arbetsplats?

A.

B.

D.

Vet inte eftersom jag aldrig far veta det av varken chef eller arbetskamrater. 0
Jag tycker att jag gor ett bra jobb men vet inte vad nigon annan tycker. 3
Vi arbetskamrater ir duktiga pa att beritta for varandra hur vi skoter vart arbete. 9

Vi far ofta veta, bade fran arbetskamraterna och chefen hur vi skoter vart arbete. 10



12. Hur vil fungerar kommunikationen pa din arbetsplats?

A. Det ir ingen idé att beritta f6r nigon hir pa jobbet om hur jag tycker att det fungerar
eftersom ingen lyssnar. 0

B. Vi dr nagra stycken som brukar prata med varandra om hur det fungerar pa jobbet, men det
stannar mellan oss. Chefen ir inte intresserad. 1

C. I min arbetsgrupp ér vi bra pa att lyssna och ta till oss varandras tankar om hur det fungerar
pa jobbet. Ibland 4r chefen intresserad av vad vi tycker. 7

D. Chefen ir vildigt bra p4 att lyssna och ta till sig vad jag och mina arbetskamrater tycker om
hur det fungerar pa jobbet. 14

13. Hur vil dr du insatt i de beslut som paverkar dig pa din arbetsplats?

A.  Alla beslut pa jobbet tas éver mitt huvud. Jag far inte veta varfor, och vilka beslut som tas,
dven om de paverkar mitt arbete. 1

B. Det hinder ganska ofta att jag undrar ¢ver hur och varfor beslut fattas som paverkar mitt
arbete. 6

C. Vanligtvis, om ett beslut fattas som péverkar mitt arbete, s kiinner jag till det och dven
orsaken till beslutet. 13

D. Jag har helt klart for mig varfér och vilka beslut som tas p4 min arbetsplats nir de
péverkar mitt arbete. 2

14. Hur stor ir respekten for varandra pa din arbetsplats?

A. Pamin arbetsplats giller det att anpassa sig till gruppen for att bli accepterad. 2
B.  Pi min arbetsplats ir det OK med egna &sikter, bara man hiller dem mest for sig sjilv. 0
C. PAi min arbetsplats respekterar vi olika personligheter sa linge alla skoter sitt jobb. 16

D. P& min arbetsplats ir olika personligheter en tillging i arbetet och vi moter varandra med
respekt och ett dkta intresse for vilka vi dr som personer. 4

Till slut:
Aterigen, tusen hjirtligt tack for din medverkan!

Ligg enkiiten i ett kuvert, klistra igen det och limna det till Tommy Almgvist.
/ Toril



