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ABSTRACT

Undersokningen i detta arbete utfordes bland 69 anstillda pa ett
foretag som berdrs av ett skiftformsbyte. Syftet var att undersoka hur
de anstillda upplever sin aktuella arbetssituation, hur de forhaller sig
till det pdgdende fordndringsarbetet samt hur de ser pé sin framtida
arbetssituation. Tva olika metoder anvéndes, en enkédtundersokning
samt djupintervjuer. Frageformuldret besvarades av 69 personer och
nio djupintervjuer utférdes. De anstillda kdnde en trygghet i sin
anstillning och faktorer som 16n, arbetskamrater, arbetsmiljo,
relationer till ledning, upplevdes som positivt verlag. De negativa
aspekterna fanns i en 6kad arbetspress med minskade resurser och
kontroll 6ver arbetet. Forandringsarbetet gav positiva men till en stor
del negativa reaktioner i form av motstand, dir bland annat kénslor av
oro och ovisshet manifesterades. De anstédllda upplevde brist pd
information och delaktighet samt att fordndringen tog for lang tid. I
det framtida arbetet sag de positiva och negativa konsekvenser for
individen och foretaget bland annat i form av mer fritid, 6kad eller
sankt produktion, vilfungerande eller icke fungerande arbetsgrupper.

Undersokning gjordes i samarbete med Lunds Tekniska Hogskola.

Nyckelord: skiftarbete, psykosocial arbetsmiljo,

organisationsutveckling, fordndring, stress
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INLEDNING

“Tingens ordning fordndras” (Ahrenfelt, 2001). Ett pastdende som ma vara
sjalvklart for de flesta ménniskor. Begreppet fordndring kan dock vécka olika kanslor
for olika personer. Det kan vara kénslor av osédkerhet och oro men dven nyfikenhet
och optimism. Hur vi véljer att tolka ordets innebdrd beror pa var subjektiva
upplevelse av situationen vi befinner oss i1 och hur vi tror att fordndringen kommer
att berora oss (Rydén & Stenstrom, 2000). I samband med en fordndring inom en
organisation kan det saledes ge en rad reaktioner vilket i sin tur paverkar bade

forandringsprocessen och det vardagliga arbetet (Ahrenfelt, 2001).

Skiftarbete ar ett vanligt arbetssitt inom manga organisationer. Att arbeta i skift
innebér ofta oregelbundna och obekvidma arbetstider di arbetssittet syftar till att
ticka in alla dygnets timmar. Att arbeta pa detta sétt ger konsekvenser pé flera plan.
Framst pé det fysiska planet da det paverkar soémn och dygnsrytm pa ett negativt sétt
men det har dven verkan pa det psykiska vidlméaendet och far ofta foljder i det sociala
livet. Oregelbundna arbetstider blir ibland ett hinder for ett normalt socialt liv da det

inte passar med deltagande i andra mer regelbundna aktiviteter (Akerstedt, 2001).

Negativa fysiologiska reaktioner pa skiftarbete kan forebyggas pa flera sitt,
exempelvis genom motion och bittre kosthéllning under nattarbete. Hur skiftet ser ut
och hur det har anpassats det till de anstéllda, till exempel vila mellan skiften, har
ocksa en betydelse for vilka reaktioner som uppstar. Detta &r sdrskilt viktigt 1
roterande skift (Morshead, 2002). Undersokningar visar att konsekvenserna av
skiftarbete ocksa kan forbattras genom att det finns mer flexibilitet 1 arbetsschemat.
Om arbetstagarna sjdlva har mojlighet att vélja arbetstider klarar de ocksa av det
bittre, bade fysiskt och psykiskt (Barton, 1994; Fenwick & Tausig, 2001). Resultaten
visar att det dr mer fordelaktigt att tillimpa ett fast skift med mdjligheter for de
anstéllda att vidlja dn att ha ett roterande skift (Barton, 1994).

Foljande uppsats utgor en del av en undersokning av nigra verkstadsanstélldas
psykosociala arbetsmiljo. Arbetet utfordes pa ett storre foretag och det fokuserar pé tva

avdelningar med anstillda som for ndrvarande genomgar en fordndring pé sin



arbetsplats. Fordndringen bestér av ett byte av skiftform som innebér att arbetstagarna
kommer att gi fran fasta till roterande skift. Undersokningen genomfordes i samarbete
med Lunds Tekniska Hogskola (LTH) och parallellt med detta utférde dven
organisationens foretagshilsovard en hilsoundersdkning av de berdrda arbetstagarna.
Dessa undersokningar ska slutligen generera tre olika rapporter som syftar till att ticka

in s& manga komponenter som mojligt i de anstélldas psykosociala arbetsmiljo.

Syfte
Syftet med denna uppsats ér att undersdka hur de anstédllda som berors av
skiftformsbytet upplever sin aktuella arbetssituation, hur de forhéller sig till det

pagéende forandringsarbetet samt hur de ser pd sin framtida arbetssituation.

Avgrdnsningar
Uppsatsens fokus ligger pé arbetstagarnas individuella upplevelser utifran

nedanstidende fragestéllningar.

* Hur upplever de anstillda sin arbetssituation just nu?

» Vilka reaktioner vicker forandringsprocessen hos dem och vad har det fatt for
konsekvenser for deras arbetssituation?

= Vad har de for positiva och negativa forviantningar pa sin framtida

arbetssituation, efter att den nya skiftformen ar inférd?

TEORETISK BAKGRUND

Definitioner av psykosocial arbetsmiljo

Hur en individ agerar och reagerar maste alltid stillas i relation till den milj6 1 vilken
hon existerar. Psykosocial definieras ofta som interaktionen mellan psykiska och sociala
faktorer enligt Theorell (2003) eller som samspelet mellan individ och omgivning, dir
minniskan alltsi hela tiden utvecklas i relation till omvérlden (Lennéer-Axelson &
Thylefors, 1991). Relationen ar 6msesidig och savél som individen péaverkas av sin
miljo sd paverkas miljon ocksa av individen (Theorell, 2003). Den psykosociala

arbetsmiljon innebdr sdledes samspelet mellan individen och dennes arbetsmiljo.



Arbetsmiljon i sig kan delas in 1 tre delar; den fysiska, organisatoriska och sociala
arbetsmiljon. Mer utforligt kan den definieras som “en évergripande beteckning pa de
biologiska, medicinska, fysiologiska, psykologiska och tekniska faktorer som i
arbetssituationen eller arbetsplatsens ndrmaste omgivning paverkar individen”

(Granberg, 1998, s 427).

Férdndringsprocesser

For att kunna genomfora en analys av en organisations agerande kan det underlitta
att forst sétta den i ett sammanhang. Ahrenfelt (2001) véljer att se organisationer
utifrén ett systemteoretiskt perspektiv. Enligt denna teori kan en organisation
betraktas ett system uppbyggt utav flera element och delar och som foréndras
standigt genom en anpassning till den yttre varlden, omvdrlden, och till den inre
varlden, kontexten, inom organisationen. Kontexten utgor det som direkt kan
relateras till organisationen, exempelvis nya dgare eller nya chefer, omstruktureringar
och andra situationer som organisationen stélls infor 1 det fortlopande arbetet.
Omvirlden péverkar i ett betydligt mer vidgat perspektiv da det handlar om
hiandelser pa ett nationellt och internationellt plan (Ahrenfelt, 2001).
Utvecklingsdynamik &r ett begrepp som sammanfattar behovet av forandring dér
utveckling kommer bédde inifran organisationen och i kontakt med omvérlden utifrén

bade lokala och globala behov (Wilhelmson, 2003).

En 6vergripande bild av vilka sorters fordndringar som kan uppsta ger Lennéer-
Axelson och Thylefors (1991) som definierar tre olika typer av féréndringar;
utvecklingsfordandringar, spontana fordndringar och naturliga forandringar. De sker
pa ett mer eller mindre medvetet plan och uppkommer ofta ur aktuella situationer i
det dagliga arbetet och innebér for det mesta en kortsiktig férdndring men som pa
sikt kan tas med i ett 1dngsiktigt forandringsmal. Planerade fordndringar i arbetslivet

innebdr mer langsiktiga mal och behov (Lennéer-Axelson & Thylefors, 1991).

Enligt Wolvén (2000) gors en skillnad mellan organisationsféridndring och
organisationsutveckling. Fordndringar som aterkommer pé en kontinuerlig basis,
exempelvis anstillandet av fler personer eller startande av kompetensutveckling och

som paverkar vissa delar av organisationer, kallas organisationsfordindring (Wolvén,



2000). Det ar séllan fordndringen blir total och djupgaende inom hela organisationen.
For det mesta dr de mer eller mindre partiella da kanske en eller ett par avdelningar
berdrs. Detta sker dock inte utan att andra delar paverkas och kanske leder till att en
ny process startas inom en annan avdelning (Lennéer-Axelson & Thylefors, 1991,
Alvesson, 2002). Begreppet organisationsutveckling inbegriper en mer omfattande
forandring som ér planerad och dar ledningen pd nagot sétt dr involverad och har ett

stort inflytande (Wolvén, 2000).

En organisation kan vélja att genomfora ett fordndringsarbete pé olika sétt da det
finns flera vigar att vilja. Angelow (1991) ger en bild av vilka strategier som
fordandringsbenédgna organisationer kan utgd ifrn. I den toppstyrda
fordndringsstrategin tar ledningen initiativ till fordndring, den definierar problemet
inom organisationen, delegerar beslutet till en fordndringsaktor som i sin tur foreslar
en handlingsstrategi. I en toppstyrd process ar det endast ledningen som agerar och
en del negativa konsekvenser kan uppsta till foljd av detta. Det kan exempelvis
handla om reaktioner fran de anstéllda angdende bristande delaktighet i beslut samt

dven negativa reaktioner pé att informationen har varit dalig (Angelow, 1991).

I enlighet med den representativa fordndringsstrategin utgar forandringsprocessen
ifrén representanter for organisationens olika delar. Tillsammans bildar de en
arbetsgrupp i syfte att komma med idéer samt planering och implementering av en
handlingsplan. Under arbetets géng féar de anstillda fortlopande information om hur
arbetet gir. En negativ konsekvens av denna strategi dr att de anstéllda kan tycka att
arbetet sker for langt borta fran dem och dérmed tappar intresset. I den delaktiga
fordndringstrategin ar alla med 1 fordndringsarbetet och sirskilt de som berors direkt
av det ska vara delaktiga i hela processen. Detta innebér att manga personer ar
inblandade och att strategin tar tid. Trots detta leder det till ett stérre engagemang

och forandringsarbetet blir en del av det vanliga arbetet (Angelow, 1991).

For att f4 grepp om fordndringsprocessens forlopp hdnvisar Lennéer-Axelson och
Thylefors (1991) till Lewins modell dér han delar upp processen i tre delar;

upptiningsfasen, experimentfasen och stabiliseringsfasen. Den fOrsta fasen ir sjilva



startskottet for fordndringen dér bakgrunden till forandringsarbetet tydliggors och dér
gamla attityder och invant beteende ifragasitts. I gruppen uppkommer nu krafter som
antingen verkar for en utveckling eller som motsétter sig denna. For att kunna bryta
gamla monster bor fordndringsagenten ldgga emfas pa de faktorer som understddjer
forandringen. Enligt forfattarna sker de mest framgéngsrika fordndringarna genom
att manniskor far sjilvinsikt, att de blir medvetna om att gamla standpunkter inte
langre dr héllbara. Upptiningsfasen gér dock sakta om fordndringarna inte dr

tillrackligt forankrade i arbetsgruppen (Lennéer-Axelson & Thylefors, 1991).

Den andra fasen kdnnetecknas av rorelse 1 form av ett sokande efter nya idéer och
handlingsalternativ. Gamla beteenden och tankesétt byts ut och det kan ske stora
fordndringar 1 bdde grupper och hos individer. I denna fas finns det risk for konflikter
och forst efter att de har kunnat 6verbryggas kan gruppen samlas i ett
framétblickande arbete. Viktigt i denna tid av rorelse ér att det finns ett stod och en
uppmuntran till arbetsgruppen. Inldrningen av det nya tankesittet och det nya
agerandet bor ske bade pé ett intellektuellt och kénslomissigt plan for att en verklig

forandring ska ha skett (Lennéer-Axelson & Thylefors, 1991).

I den tredje fasen stabiliseras fordndringen och arbetsgruppen tar till sig dess resultat
och later dem sjunka in. Det dr viktigt att fordndringen genomgar alla tre faser for att
fa en fast grund i organisationen. For att halla tilliten till férdndringen vid liv bor
forandringsagenten fortsdtta att motivera arbetsgruppen dven efter det att
fordndringen dr genomford (Lennéer-Axelson & Thylefors, 1991). Fortsétter
organisationen att starta nya forandringsprocesser utan att den forestdende har fatt
faste ar det latt att det uppkommer en fordndringstrétthet. Detta riskerar snarare att
bromsa en utveckling én att fora den framat (Lennéer-Axelson & Thylefors, 1991;

Wilhelmson, 2003).

Enligt Ahrenfelt kan en forandring dga rum pa tva olika plan. Det kan ske enligt den
forsta ordningen eller enligt den andra ordningen. Skillnaden mellan de tva ser vi i
efterdyningarna av ett fordndringsarbete. Den forsta ger endast en kortvarig och

relativt rotlos forandring. Efterat fortsétter systemet och dess medlemmar att tinka



och tackla problem pé samma sétt som innan. Om det ddremot sker en forandring av
andra ordningen dndras hela systemet och medlemmarnas tankesétt och agerande.
Detta betyder att vi ser saker pa nya sitt samt hanterar problemldsningar annorlunda.
Kontexten, eller rittare sagt, var syn pa kontexten dr nu dndrad och med detta som
grund hjélper det till att ta tag i gamla problem pa nya och férhoppningvis mer
effektiva sétt (Ahrenfelt, 2001).

Reaktioner pa fordandring

I och med en fordndring dndras ofta det gamla trygga och ersétts med nya, ibland
forvirrande saker. Fordndringen kan bland annat paverka arbetsuppgiften, yrkesrollen
eller sociala relationer. Detta medfor alltid reaktioner fran de anstéllda och de kan te
sig olika. Vissa tar till sig det nya och anpassar sig medan en del vigrar och kimpar
aktivt eller passivt emot. Andra fornekar situationen och arbetar pa som forut.
Slutligen finns det de som flyr fran arbetet genom att helt enkelt byta yrke (Granberg,
1998).

Motstdndet kdnnetecknas ofta av en onskan att ha stabilitet och 1 samband med detta
kan forandring vara ett negativt ord som létt kan forstora den aktuella balansen.
Minniskan &r inte alltid rationell i sitt handlande, att enbart genom noga, rationella
overviganden vilja hur vi ska handla &r inte mojligt. Vi styrs ofta av kénslor och nir
vi soker forneka hur vi kdnner kan det 4 negativa och oviantade konsekvenser,
exempelvis i form av irrationella reaktioner som aggressivt beteende. I relation till
fordndringsarbete kan detta uppsta sérskilt i samband med en fordandring av andra
ordningen, alltsa da vi ska ifrdgasitta vara tankar och varderingar (Ahrenfelt, 2001;

Lennéer-Axelson & Thylefors, 1991).

Att arbetstagare motsétter sig fordndringsarbete dr inte nddvindigtvis nagot negativt.
Det kan gora att organisationen blir mer stabil och att de anstélldas beteenden gar
lattare att kdnna igen. Att de anstéllda framfor kritik kan ses som ett friskhetstecken
da det visar pa ett engagemang i processen samt att personerna helt naturligt reagerar
mot en ny och, atminstone fran borjan, oviss situation (Ahrenfelt, 2001; Lennéer-

Axelson & Thylefors, 1991).



Den negativa sidan dr dock att motstindet kan hindra viktiga atgiarder for
organisationen och kan ligga till grund for konflikter. Motstandet kan finnas pé tva
nivéer; individuell och organisatorisk nivd. Pa den individuella nivan aterfinns;
vanor, trygghet, ekonomiska faktorer, fruktan infor det okdnda samt selektivt
informationsutnyttjande. Det sista betyder att vi véljer att ta till oss en viss
information med f6ljden att vi inte uppfattar information om foérdndringar i tid vilket
kan bli hotande. P4 en organisatorisk nivé kan det exempelvis finnas strukturella
hinder dé inarbetade regler och arbetsroller skapar motstdnd. Det kan dven uppsta 1
samband med hot om borttagande av vissa roller eller fordndrade av arbetsgrupper

och resursfordelning mellan olika grupper (Wolvén, 2000).

Det finns vissa dvergripande forutséttningar for att de anstéllda ska kunna acceptera
forandringar av olika slag. Arbetet ska forst och fraimst kénnas tryggt och
meningsfullt och den anstillda ska kénna delaktighet och tillit till en kompetent
arbetsledning. Fordndringen ska helst ge béttre sociala kontakter och ett forbéttrat
arbete genom utdkade formaner och nya utmaningar. Det ska ge chanser till att
skaffa nya kunskaper och det ska kénnas bra for sjalvkénslan. Slutligen &r det viktigt
att allt sker vid en lamplig tidpunkt (Ahrenfelt, 2001; Granberg, 1998). For att
uppfylla ovanstaende kriterier och samtidigt alltsa motverka det eventuella motstdnd
som finns kan flera strategier anvéndas. Utbildning och kommunikation &r en
nodvéndighet och bor ingd i arbetet 1 syfte att f4 de anstéllda att forstd motiven som
finns bakom fordndringen. Det kan dven oka fortroendet for fordndringsagenten.
Genom att de anstdllda ges mojligheten att padverka kan de ocksa kénna sig delaktiga
1 processen. Stod och uppmuntran via samtal och rddgivning ér alltid betydelsefullt

och kan oka forstaelsen samt medfora en trygghet for arbetstagarna (Wolvén, 2000).

Arbetets betydelse

Att arbeta tar en stor plats i vara liv och betyder troligen mer for oss &n vi tror och
kanske vill erkdnna. Arbetet ger oss inte bara en tidsstruktur i vardagen, det for dven
samman flera personer mot gemensamma mal och vi far harigenom gemensamma
upplevelser. For den enskilda individen medfor arbetet en identitet och status och det
ger psykisk och oftast fysisk aktivitet. Dessa kriterier ger en dvergripande bild av vad

arbetet innebar rent konkret for oss. Det finns emellertid en rad andra faktorer som
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paverkar dessa och som 1 sin tur har betydelse for om vi mér bra eller daligt pa var
arbetsplats. I samband med arbetstillfredsstillelse finns en idealbild, det goda
arbetet, vars innebord har kommit fram utifran undersdkningar som gjorts pa
arbetsplatser. Noterbart dr att alla egenskaper séllan ingér i alla arbeten. I det goda
arbetet ska det finnas “mdjligheter for sjdlvbestimmande, kontroll, samarbete och

samvaro, fortbildning och utveckling samt att arbetet upplevs som intressant och

meningsfullt” (Agervold, 2001, s 22).

Alla individer har behov som bor forverkligas for att vi ska ma bra och trivas med
var situation. Maslows behovsstege dr en vilkind teori om ménniskans olika behov,
frdn de mer grundliaggande behoven till sjidlvforverkligande av personen. Dessa
behov finns séledes ockséd inom arbetslivet och hur pass tillfredsstillda vi 4r med vart
arbete beror péd en rad olika faktorer som samverkar (Lennéer-Axelson & Thylefors,
1991). En teori for detta dr den sa kallade arbetsmotivationsteorin som utarbetats av

Herzberg. I denna delas behoven upp i1 motivationsfaktorer och hygienfaktorer.

Tabell 1. Herzbergs motivationsteori (Granberg, 1998, Wolvén, 2000)

Motivationsfaktorer Hygienfaktorer
Prestation Personalpolitik
Erkdnnande Arbetsledning
Arbetsuppgift Arbetsvillkor
Ansvar Lon

Utvecklingsmdjligheter ~ Fysisk miljo

Herzberg menar att de anstillda frimst motiveras av faktorer som dr forknippade
med sjédlva arbetet. Att arbetstagarna trivs med uppgiften och kinner att de klarar av
den och har tillrackligt med handlingsutrymme samt fir feedback. Det som gor att
ménniskor dr missndjda med sin arbetssituation &r saker runtomkring arbetet. Det
kan handla om délig 16n och en dalig arbetsmiljo eller att de inte trivs med ledningen
och de villkor de stéller for de anstillda (Granberg, 1998). Enligt Herzberg kan inte

enbart hygienfaktorerna i sig skapa en hog arbetstillfredsstéllelse och motivation. De
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kan bara reducera kédnslan av vantrivsel och lag tillfredstéllelse med arbetet. Det ar
istillet motivationsfaktorerna som skapar kénslan av att lyckas genom att fa ansvar,

att arbeta med intressanta arbetsuppgifter samt att kunna utvecklas (Wolvén, 2000).

De mojligheter arbetstagare har att fatta beslut om sitt arbete brukar inrymmas i
begreppet beslutsutrymme. Begreppet innefattar tva delar; paverkansmojligheter och
kunskapskontroll. Mjligheterna till paverkan handlar om de anstilldas paverkan pa
vad som ska gdras och hur uppgifterna ska utforas. Kunskapskontrollen innebar
sdttet pa vilket de anstélldas kunskap tas tillvara och hur den utvecklas. Om
arbetstagarna har mojligheter till en regelbunden utveckling av sin kompetens pa
olika omraden s finns det ocksé stdrre mojlighet att ha kontroll pé arbetssituationen.
En annan viktig komponent &r den 6vergripande kontrollen dver arbetet, alltsd om de
anstillda har ett inflytande nér det giller det langsiktiga planerandet av sitt arbete

(Theorell, 2003).

Utover ovanstdende begrepp dr ocksa meningsskapande en betydelsefull del 1 var
arbetssituation. Det sker pa bade pa individniva och i det sociala samspelet som en
del 1 ett pdgéende samtal. I det minskliga samspelet dr den verbala kommunikationen
ovirderlig och bor ocksé vara det i en utvecklingsprocess. Samtalet ska vara
genomtéinkt och tydligt och l&imna utrymme for tankeutveckling och reflektion dver

den aktuella situationen (Bjerlov i Wilhelmson, 2003).

Livshédndelser paverkar vér livsmiljo pa olika nivder och saledes dven var
arbetssituation. Det kan exempelvis vara negativa faktorer sdsom politiska
omvélvningar, nedskérningar inom foretag, och konflikter inom familjen men dven
positiva hiandelser, till exempel giftermal eller befordran. Betydelsen av dessa

héndelser beror péd hur individen tolkar dem (Theorell, 2003).

Arbetsrelaterad stress

Begreppet stress och dess innebdrd har undersokts av manga forskare och det
existerar sdledes méinga teorier och asikter om begreppet. I detta stycke presenteras
dérfor teorier som kan vara av relevans for stress inom arbetslivet. I samband med

begreppet stress ndmner flera forfattare (Agervold, 2001; Theorell, 2003; Wheaton 1
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Kaplan, 1996, m.fl. ) Selyes teori om stress. Enligt Selye ar stress en fysiologisk
uppvarvning som utloser en rad olika funktioner i kroppen och fungerar som
kroppens svar pd en pafrestning eller en utmaning. De faktorer som framkallar
reaktionen kallar Selye for stressorer och kroppen reagerar i tre olika stadier alarm,
motstand och utmattning vilket innefattas i begreppet “General Adaptation

Syndrome” (GAS) (Theorell, 2003).

Stress innebdr alltsa en utmaning for ménniskans kapacitet att anpassa sig till yttre
och inre krav. Trots att det 4r en naturlig process paverkar den oss ofta negativt da vi
1 dagens sambhdlle inte far utlopp for den fysiska urladdningen som stressen
forbereder for (Agervold, 2001). I Lazarus stressteori finns tv viktiga kognitiva
processer som paverkar var upplevelse av stress. I den forsta processen, den primdra
tolkningen, gor personen en bedomning av situationen. I den sekunddra tolkningen
fragar sig personen hur denne skulle uppleva sin egen mojlighet att klara av den
(Rydén & Stenstrom, 2000). Hur individen ser sig sjédlv och sin egen mojlighet att
hantera en hindelse spelar en stor roll for reaktionen. Det &r alltsd den subjektiva

upplevelsen som ér betydelsefull (Kaplan, 1996).

Enligt Wheaton (i Kaplan, 1996) ar det viktigt att skilja mellan stress och vad som
orsakar det, alltsa vilka som stressorer som finns. Forfattaren betonar att stress ar den
fysiologiska reaktionen och inte orsaken till den. Att exempelvis ”ha ménga jirn i
elden” &r séledes en stressor som kan leda till stress. Tre overgripande kriterier
definierar en stressor; hot, krav och strukturell inskrdnkning. De tv4 forsta ér ofta
forekommande i1 definitioner av stress men det sistndmnda kriteriet dr centralt och
behovs ta hansyn till for att forsta att stressorer uppkommer ur olika sociala
konstruktioner. Nedanstaende figur ger en bild av forfattarens resonemang om

stressorer.
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Kontext Copingstil
Stressorer Stressande Stress-
> > .
stressorer reaktloner

Figur 1. Kontextens och copingstilens inverkan pad upplevelsen av stressorer

(Wheaton i Kaplan, 1996, s 63).

Figuren startar med stressorer som potentiellt kan paverka oss. Hur vi sedan tolkar
dessa beror pa kontextens inverkan och genom denna specificerar vi ett antal som
paverkar oss. Huruvida dessa leder till stressreaktioner bestimmer vi genom vér
copingstil (Wheaton i Kaplan, 1996). Detta grundar sig i sin tur i var interna eller
externa locus of control; manniskans formaga att sjdlva kunna gora nagot at ett

problem (Rydén & Stenstrom, 2000).

Niér det géller stress i samband med arbete finns en samverkan mellan tva centrala

forhallanden, arbetets krav och de anstilldas kontroll 6ver arbetet (Theorell, 2003).

Psykologiska krav Ldrande utveckling
Lag Hog /
Kontroll HoOg | Lég belastning Aktiv
Lag Passiv Hog belastning

N

Psykisk belastning

och stress
Figur 2. Kravkontrollmodellen (Agervold, 2001, s 42)

Modellen visar pa relationen mellan psykiska krav och de utrymmen f6r beslut och
det stod som individer upplever att de fér i sin arbetsmiljo. Kravkontrollmodellen

visar pd fyra extremsituationer. I forsta situationen dr kraven l8ga och kontrollen 6ver
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arbetet hogt vilket leder till en aktiv arbetssituation och en lirande utveckling. Detta
géller dven for situationen med hoga krav 1 kombination med hoég kontroll. Den
passiva situationen uppstér utifran visserligen laga krav men i samband med ett snévt
handlingsutrymme. Den fjdrde situationen visar att hoga psykiska krav i ett begrénsat
handlingsutrymme resulterar i en hog psykisk belastning och risk for stress. Detta
kan pa sikt leda till bade psykiska och fysiska sjukdomar (Karasek & Theorell, 1990;
Agervold, 2001).

Ett hogt arbetstempo medfor dven en fysisk belastning, frémst i samband med
l6pandebandsarbete. En hog arbetspress med 1dg grad av kontroll dr vanligt inom det
mekaniserade arbetet (Agervold, 2001). Stod frén chefer och arbetskamrater spelar
en viktig roll for hur vi klarar av krav och kontroll, genom dessa personer kan den
anstillda fa bade kdnslomaissig och praktiskt stod. Att kdnna ett stod ger alltsd en
positiv effekt pa arbetsprestationen medan ett 1agt stod far motsatt effekt (Theorell,

2003).

En annan betydande aspekt som paverkar arbetet dr hur beloningen ser ut. Ju mer
personer anstringer sig desto storre beloning vill de ha. Detta &r inte bara i form av
pengar utan dven befordringsmdjligheter och positiv feedback. Dessa komponenter
paverkas 1 hog grad av miljon runt omkring men &ven av vad personen upplever vara
en tillracklig beloning. De personer som upplever att de har anstrangt sig under en
langre tid men inte fatt nadgot for modan intar till slut en mycket negativ instillning
till arbetet. Nadgot som paverkar pa ett mer negativt sétt 4&r om en person pa nagot sétt

forlorar kontrollméjligheten (Theorell, 2003).

Arbetsgruppen

Samspelet for det gemensamma pa en arbetsplats dr mycket viktigt. De flesta forstar
vérdet av en fungerande kommunikation och ett samspel men det kan likvil vara
svart att f det att fungera. Det dr mdnniskorna som for arbetet framét och det ar
utifrdn den enskilde individens tankar och forestdllningar som utvecklingen bdrjar.
Allt arbete utgér ifrén individen och dennes samspel med sin arbetsgrupp (Bjerlov i
Wilhelmson, 2003). Arbetsgruppen ses av manga som den viktigaste delen i en

individs arbetssituation och den har en stor betydelse for arbetstillfredsstéllelsen. Det
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ar gruppen som skapar klimatet pd arbetsplatsen och varje person utgér den andre
personens arbetsmiljo. Klimatet innefattar relationer till arbetskamrater och ledning,
kommunikation, konflikter och trygghet med mera (French & Bell, 1990; Lennéer-
Axelson & Thylefors, 1991).

Arbetsklimatet fordndras i1 takt med vad som hénder inom och utom gruppen.
Péverkan kommer ifrdn fysiska och organisatoriska forhdllanden men &dven den
privata situationen hos arbetstagaren (Wolvén, 2000). Hur gruppen sedan upplever
klimatet &r viktigt for huruvida de ska lyckas med sina mal i arbetet. Ofta gdr mycket
tid at till omsténdliga grupprocesser nar fokus bor ligga pé att samarbeta (Lennéer-
Axelson & Thylefors, 1991). Ett daligt arbetsklimat far darfor ofta negativa
konsekvenser for foretaget i form av en hdg omséttning av personal, ldgre produktion
och fler sjukskrivningar. Bade foretagets effektivitet och de anstélldas vilbefinnande

ar 1 hogsta grad beroende av en fungerande arbetsgrupp (French & Bell, 1990).

Nir vi agerar 1 grupp anpassar vi oss hela tiden till varandra och genom att upptrada
pa ett visst sitt kan en individs beteende anses vara dverensstimmande med de andra
1 gruppen. Vi tenderar alltsa att f6lja de normer som existerar i en grupp for att bli
accepterade. Nar vi gor detta kallas det for konformitet. Konformitet dr en
nddvandighet for att kunna samarbeta och ér siledes inget negativt sd lange som det
inte gruppen blir viktigare dn dess uppgift. Beteendet grundar sig i en slags
samstdmmighet 1 en grupp om normer som alltid funnits och kénts naturliga och som

man séledes inte behdvt fundera ver eller fordndra (Stensaasen & Sletta, 2000).

En negativ konsekvens av arbete i grupp kan vara tendensen att gruppen utvecklar ett
groupthink. Forutsdttningarna for groupthink &r flera; gruppen har en stark
konformitet, det finns brister inom organisationen och inom ledarskapet, gruppen ér
isolerad och saknar sjdlvkritik samt att det finns externa krav som upplevs som hot.
Hoten kan exempelvis vara rykten om besparingar, fordndringar; det kan bero pé en
otydlig organisation eller pd nya uppgifter som gruppen stills infor (Stensaasen &

Sletta, 2000). Konsekvensen blir att enigheten och sammanhallningen i gruppen blir
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viktigare dn gruppens mal och vad som dr riktigt. Viktigt att poéngtera ar att

groupthink oftast &r en omedveten process (Granstrom, 2000).

Foretaget och arbetstidsprojektet

Foretaget som ér foremalet for denna undersdkning grundades i slutet av 1800-talet
och dr representerat i flertalet 1dnder runt om 1 vérlden. Produkterna aterfinns inom
flera lander, bland annat inom energisektorn, marinindustrin, kemiindustrin och
livsmedelsindustrin. I Sverige finns foretaget framfor allt pa fyra orter och har totalt

cirka 2000 anstallda.

For tva ar sedan bestdmde foretaget att det skulle ske ett skiftformsbyte i tvd av
organisationens verkstider, pa adress A och B, med sammanlagt 98 anstillda. P&
arbetsplatserna produceras olika komponenter till foretagets produkter och
tillverkningen sker till stor del med hjélp av halv- eller helautomatiska maskiner. Med
anledning av bytet av skiftformen tillsattes en projektgrupp med ansvar for utformandet
och implementerandet av ett nytt arbetstidsschema. Projektgruppen bestod av

representanter fran foretaget och fran facket.

For tillfdllet tillimpas olika typer av skift, pa vardagarna ett tvaskift med arbete pé
formiddagar och eftermiddagar varannan vecka, samt ett nattskift. P4 helgerna arbetar
de anstillda antingen dag eller natt. I nuldget har de flesta fasta skift, till exempel endast
tvaskift i veckan, endast veckondtter eller endast helgnatt. Det forekommer dock att de
kombinerar flera skift eller att de byter skift for nagra manader. Samtliga anstéllda ska
integreras 1 det nya schemat som innebér en kombination av natt, helg och tvaskift i ett
roterande schema som planeras arsvis, ett si kallat 5/4 skift. I samband med detta ska
dven arbetslagen goras om. Det ska bli sex stycken nya arbetsgrupper, istillet for fem
som innan. Det innebir att de anstéllda kommer att fa nya arbetskamrater och att det till

en viss del kommer att ske en omfordelning av roller.

Forarbetet till skiftformsbytet avslutades i slutet av maj 2004 och den 16 februari 2005
ska den nya skiftformen inforas. Forédndringen pé foretaget beror en pé rad olika saker.
Till en borjan finns ett externt perspektiv dér de vill f6lja med 1 branschens utveckling

genom att bemota och klara av utomstaende krav pa verksamheten. Det finns dven
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inifran kommande 6nskemal, fran anstdllda och fran chefer, om att fordndra och
utvecklas arbetsséttet och att géra om arbetstiderna. Den nya skiftformen ska

effektivisera arbetet genom att:

e Ticka upp alla tillgéngliga produktionstimmar. Produktionen ska paga dygnet
runt med undantag av vissa tider runt jul, nyar, 1: a maj och midsommar.

e Minska den hoga beldggningen pa maskinerna.

e Fabort de langa arbetspassen pa helgerna. Skiften ska vara max tio timmar

langa.

Projektgruppen har ocksa formulerat mal for personalen dar de vill:

e Beakta den medicinska och psykosociala arbetsmiljon hos personalen.

e Skapa likvérdiga utbildningsmojligheter da alla ska fa samma mdjligheter att
utvecklas kompetensméissigt.

¢ Ge likvirdig information.

e Skapa lika servicemojligheter for all personal. Att alla ska kunna ta del av den
service som finns under vanliga kontorstider som till exempel matsal, utbildning

med mera.

METOD

Denna undersokning utfordes i samarbete med Rolf Lundin som gjorde sitt
examensarbete i Maskinteknik pd LTH. I borjan av terminen horde jag talas om
uppdraget via ett samarbete mellan Institutionen for psykologi och LTH. Foretaget
hade vént sig till universitetet och sokte personer som kunde utféra en undersdkning
hos deras anstéllda och det var 6nskvirt att de hade en teknisk respektive
beteendevetenskaplig bakgrund. Jag tyckte att detta 14t intressant och blev engagerad
i uppdraget. Via Per Odenrick p4 LTH kom jag sedan i kontakt med foretaget och
den projektgrupp som var ansvariga for forandringsarbetet. Parallellt med vara
arbeten gjorde ocksa foretagshilsan en undersdkning som innefattade en fysiologisk

undersdkning av bland annat blodtryck, blodfetter, blodsocker och BMI mm.



Foretagshilsan kommer att presentera resultaten fran sin undersokning under varen

2005.

Uppdraget fran foretaget innebar att géra en undersékning hos de anstéillda om vad
de anser om den nya skiftformen och hur de har uppfattat fordndringsarbetet. Vara
arbeten hade vissa gemensamma delar men véra fokus skiljde sig at. Lundins syfte
var att studera attityder, delaktighet och forforstaelse vid inférandet av ett nytt
skiftsystem (Lundin, 2005). Meningen var att véra arbeten skulle komplettera
varandra och utifrén ett organisatoriskt och ett individuellt perspektiv skulle de ge en
sé heltdckande bild som mojligt av de anstilldas instéllning till sin egen

arbetssituation och till fordndringsprocessen.

Under terminens gang triaffade vi delar av projektgruppen for att diskutera hur arbetet
hade fortskridit. Under dessa tillfdllen redovisades inga egentliga resultat av de
undersdkningar som genomfordes mer &n att vi berdttade kortfattat om vilka
tendenser vi kunde se och om bemoétandet pé arbetsplatserna. Den forsta februari

2005 ska det slutgiltiga resultatet redovisas for projektgruppen och foretagshilsan.

Bade kvantitativa och kvalitativa metoder anvindes 1 denna undersdkning. Detta 1
form av enkéter och intervjuer och det ska dven kompletteras med
gruppdiskussioner. Syftet att anvénda sig av flera metoder var att kunna ge bade en
generell oversikt av de anstilldas asikter och att sedan genom intervjuer och
gruppdiskussioner fa en djupare kunskap och forstaelse. Detta var ocksa en onskan

frén foretaget.

I arbetet framfGrs resultat fran enkéter och djupintervjuer, gruppdiskussionerna
kommer inte att genomforas forrédn efter detta arbete har redovisats. Anledningen till
att gruppdiskussionerna inte togs med var att det skulle ha blivit for omfattande for
en uppsats pa kandidatniva. Slutsatserna och resultaten fran diskussionerna ska

emellertid redovisas for foretaget.
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Undersékningsdeltagare

Enkéten gick ut till 69 verkstadsanstéllda pa tva adresser, A och B, och som berors
av skiftformsbytet. Sammanlagt dr de 98 anstéllda. D4 vi ndrvarade vid
enkétundersokningen fick inte alla ta del av den dé flera var borta med anledningar
av tidigare hemgéng, tillféllig sjukdom, semester med mera. Av de 69 personer som
fyllde i enkéterna var tva kvinnor och resten méan. Medelaldern lag pé 39,3 ar (SD =

8, 8) och medelvirdet for hur linge de har arbetat pa respektive skift var 8.9 ar.

Atta av de 69 utgor en tredje grupp. De ér i vanliga fall 20 personer men vid tillfillet
for enkdtunders6kningen, som genomfordes i samband med ett méte, ndrvarade
endast atta personer. Denna grupp har hand om tillverkandet av produkter vid en
annan typ av maskin. Produkten som tillverkas dr densamma som de 6vriga pa adress
A och B men arbetsledningen och arbetssittet skiljer sig at. P4 grund av detta
inrdknades de inte i resultaten i denna uppsats. Anledningen till att gruppen
inkluderades i1 unders6kningen var att foretaget sa dnskade eftersom de ocksa berors

av skiftformsbytet och resultaten ska saledes presenteras for foretaget.

Nio personer intervjuades och urvalet av deltagare skedde utifran tre olika
alderskategorier samt utifran de tre skiftformerna. Syftet var att en person ur varje
alderskategori och skift skulle intervjuas; en person under 30, en person mellan 30-
50 och en person over 50 inom tvaskift, nattskift och helgskift. Tva av de
intervjupersoner vi hade valt ville dock inte genomfora en intervju. Vid ett tillfdlle
fick vi tag i en annan person som passade skift- och alderskategorin s& det innebar
ingen dndring 1 var planering. Vid det andra tillfdllet fick vi inte tag pd en person i
samma alderskategori, 6ver 50 ar, som den personen som tackade nej. Darfor
intervjuades tva personer mellan 30-50 och séledes ingen person dver 50 pa
nattskiftet. Ingen person intervjuades fran den tredje gruppen dé samtliga intervjuer
genomfordes innan de inkluderades i undersokningen. Anledningen till detta var att

vi forst efter en tid uppfattade att de ocksa skulle inbegripas i arbetet.

Anledningen till aldersindelningen var att fa en bra spannvidd av asikter och framfor

allt fa roster fran personer som befann sig 1 olika skeden av livet och som ocksa



kunde ha en effekt pa arbetssituationen. Valet av intervjupersoner utférdes av mig,
utifran en lista med anstdllda som erhélls fran respektive personalansvarig pa
verkstidderna. Lundin som sjdlv har arbetat pa en av arbetsplatserna ansdg att hans
forforstaelse om de olika personerna pé ett negativt sétt kunde paverka urvalet.

Intervjuerna utfordes pa bada arbetsplatserna, fem pa adress A och fyra pé adress B.

Material

Utformningen av samtliga undersdkningsmaterial utfordes av oss gemensamt.
Materialet som anvéndes bestod av en enkit och en intervjuguide. Enkéten baserades
pé tva olika formuldr som hade utformats av Per Odenrick vid LTH respektive
Torbjérn Akerstedt och Géran Kecklund vid Institutet for Psykosocial Medicin.
Formuliret bestod av 53 fragor, utvalda fran ovanstdende material, samt tva 6ppna
fragor 1 slutet som géllde utvardering av enkdten. Fragorna ordnades och

strukturerades utifran nedanstaende omraden.

e Bakgrund. Fragor om alder, antal &r som anstilld, skift, civilstind samt
huruvida personens partner arbetar.

e Instéllning till arbetet.

e Psykosocial arbetsmiljo.

e Social situation.

e Arbetstider.

e Instdllning till foretaget.

¢ Instéllning till ledningen.

¢ Instéllning till fordandring.

Eftersom var studie gjordes tillsammans valde vi att anvinda samma enkaét for att
sedan ta vara pa de frigor som var relevanta for vara respektive fokus. Da dessa gick
in i varandra s& anviande vi oss dven delvis av samma fragor. For att {4 en idé om hur
lang tid det tog att fylla i formuldret och for att minimera risken for att frigorna
skulle missforstas fick tre utomstdende personer fylla i det. Vi tog till oss av deras
asikter om formuldret och utifran deras tid lades ungefar det dubbla till for att ge

tillrackligt utrymme for de anstéllda.
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Nar det géller utformningen av intervjuguiden efterstravades en 1ag grad av
standardisering. Fragorna formulerades utifrdn respektive syften som sedan fordes in

under nagra dvergripande teman. Dessa var:

e Fran borjan; tidpunkt och information till de anstéllda om skiftformsbytet,
reaktioner i gruppen, hos individen, relationer i gruppen och till chefer, med
mera.

e Nuldgesbeskrivning; arbetstillfredsstéllelse, att arbeta skift samt upplevelse
av arbetsklimatet.

e Framtiden; hur anstéllde ser pa tiden efter skiftformsbytet, positiva och

negativa forvantningar for individ och foretag.

En del svar fran enkiterna 1&g ocksa till grund for frgorna. Frdgorna har inte helt
styrt intervjuerna men togs med som en guide for att f4 med information som var
relevant for syftet och fragestillningarna. I var undersdkning var beréttandet viktigt
och vi ville ge s& mycket utrymme som mgjligt for intervjupersonerna att sjilva
berdtta om sin situation. Hjdlpmedel under intervjun var bandspelare och i viss man
anteckningar. Detta gjorde att koncentrationen kunde ligga pa personen som

intervjuades.

Procedur

Insamlingen av data startade med att vi informerade om studien for alla
skiftansvariga vid ett veckomote pa respektive arbetsplatser. Kontakten med
foretaget angdende tid for enkdtundersokning och intervjuer skedde genom de
anstilldas narmaste chef. Respektive chef kontaktades infor varje
undersokningstillfille for att fa ett godkédnnande till att komma dit. Vi ndrvarade
sedan vid varje tillfdlle for ifyllning av enkiter som skedde under arbetstid, vid
sammanlagt sex tillfdllen. Detta dgde rum i samband med att arbetstagarna antingen
gick av eller pa ett skift, i veckan, pa helgen samt pa natten. D4 det i borjan radde
oklarhet om den tredje gruppen ocksa skulle inkluderas i undersokningen svarade de
pa formuliret ungefdr en manad efter de andra. Det faktum att det gick en tid tror vi

inte hade nagon storre effekt pa deras svar.
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Lokalerna i vilka enkédtundersokningen utférdes bestod av fikarum eller
sammantrddesrum. Innan formuldren delades ut presenterade vi oss sjdlva, syftet med
arbetet samt kort om sjilva enkédten. Nér sedan formuldret fylldes i satt vi vid sidan
av for att kunna svara pa eventuella fragor. Tiden det tog att svara pa formuldret
varierade mellan femton och trettiofem minuter. Slutligen samlades materialet in och
vi tackade for oss. Anledningen till att vi valde att ndrvara vid dessa tillféllen var dels
for att f4 en s bra svarsfrekvens som mojligt men dven for att fa traffa de anstillda

och att {4 en bild av hur deras arbetsmiljo sig ut.

Sammanlagt nio intervjuer utfordes. Infor dessa kontaktades de personer som skulle
vara med och tidpunkt bestdmdes. Detta skedde alltid pé arbetstid och ofta i samband
med att personerna antingen gick pa eller av ett skift. Innan vi borjade beréttade vi
kort om oss sjdlva och var studie. Intervjuerna genomfordes pa ett si ostort stille
som mojligt, bade 1 fikarum och i sammantrddesrum. Tiden f6r intervjuerna strackte

sig mellan trettio och sjuttio minuter.

Databearbetning

Sjélva bearbetningen av resultaten utférdes av oss tillsammans men efter detta
genomfordes analys och presentation av materialet var for sig. Bearbetningen av
resultaten fran enkédterna skedde med hjilp av dataprogrammen Excel och SPSS.
Fragorna kodades sa att de positiva svaren fick hogst podng i1 en skala fran ett till
fem, exempelvis; nej, absolut inte = 1, nej knappast = 2, varken ja eller nej = 3, ja, 1

nidgon man = 4, ja, absolut = 5.

De kodade svaren fordes forst in 1 Excel och sedan dverfordes de till SPSS. I detta
program gjordes datan om till relevanta variabler for att kunna utfora en statistisk
analys. Figurer anvindes for att deskriptivt redogora for svaren i de olika grupperna.
Av intresse var dven att undersoka om det fanns nagra signifikanta skillnader i
medelvirden. Eftersom resultaten ej var normalfordelade anviandes det

ickeparametriska Kruskal-Wallis test.

Bearbetningen av de inspelade intervjuerna skedde genom transkribering. I det

nedskrivna materialet soktes forekommande teman samt svar pé syfte och
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fragestillningar. Det viktiga var att finga den generella instéllningen och upplevelsen
hos intervjupersonerna. Varje persons berdttande var betydelsefull och de faktorer i
sin arbetssituation som de sjdlva betonade valdes ut for presentation i resultat och

analys.

Etiska overviganden

Vid utférandet av undersokningen beaktades de etiska principerna for humanistisk
och samhillsvetenskaplig forskning. Alla berorda deltagare fick information om
syftet med undersokningen och mgjlighet att stélla fragor samt meddela deras
samtycke. Undersokningsdeltagarnas identitet holls dold bade i presentationen av
intervjuerna och av enkétsvaren. Under intervjuerna framkom mycket personliga
upplevelser och asikter som, om de redovisades, skulle kunna kopplas till den
enskilde personen. Dérfor har dessa antingen beskrivits i mycket allmidnna ordalag
eller valts bort helt. Géllande enkéten s fanns 1 slutet av formuléret ett utrymme for
att fylla i personnummer eller delar av det, som sedan kopplades ihop med ett
16pnummer. Anledningen till denna procedur var att undersdkningens resultat skulle
kunna ligga till grund for en utviardering ldngre fram dé en jaimf6relse av samma
grupper ska kunna utféras. Under tiden forvaras dessa uppgifter pd LTH 1 ett 14st

utrymme och om de inte kommer till anvéndning ska de forstoras.

RESULTAT

Nedan foljer resultaten frén djupintervjuer och enkéter. Tonvikten ligger pé intervjuerna

och figurerna med medelvirden fran enkdtsvaren anvinds i ett deskriptivt syfte.

Socialt liv och instdllning till skiftarbete

Samtliga intervjupersoner anser att skiftarbete &r ett mer eller mindre bra sétt att jobba
pa. Nar det giller de personer som jobbar helger (tre av nio) s har flera aktiviteter
under veckan som gor att helgen passar bist att jobba samt att helgarbete innebér en bra
inkomst. Aven om de tycker att det ir ett bra sitt att arbeta pa s anser dock ett par
personer att det kan vara pafrestande pad méanga sétt. Detta dr beroende av typen av skift
personen arbetar och hur det sociala livet ser ut. De som arbetar helg upplever att det

finns negativa inslag i denna arbetsform, framst {for att de flesta andra, som familj och
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vanner, dr lediga den hir tiden. Resultatet blir att de ofta kommer efter 1 sitt sociala
umgénge, vilket intervjupersonerna upplever i1 olika hog grad. Det kompenseras ofta av
att vardagarna ger ledighet och tid till annat och att det ger en bra inkomst genom att
jobba pa obekviama tider. Ett par intervjupersoner som jobbar helg upplever det som

sarskilt positivt da de far mycket tid Gver for sin familj i veckorna.

”I och med att jag jobbar pad helgen sa, dels sa har jag vdildigt mycket fritid. Den
dr ju i och for sig begrdnsad pa helgerna men totalt sett sda har jag fyra lediga
dagar i veckan. Det dr det som har gjort att jag tyckt att det varit attraktivt och
det dr ju ddrfor jag har stannat kvar ddrfor att det dr vdl svart att hitta ett jobb

’

ddr man har sa mycket fritid som det hdr.’

Tvé av personerna som arbetar natt uttrycker att de kanner att arbetstiderna &r
slitsamma. De har dock valt dessa tider sjdlva och de medfor flera positiva aspekter. Det

passar bra med deras sociala liv da de far tid till familj och vanner pa dagarna och att det

ger en bra inkomst.

Vad giller arbete 1 tvaskift s upplever ett par intervjupersoner att det dr jobbigt att hela

tiden skifta mellan att jobba formiddag och att jobba eftermiddag. En av dem illustrerar

detta:

“Det hdr med tvdskift, det blir ju liksom inte mycket tid 6ver. Den ena veckan
borjar man sex pa morgonen och den andra inte forrdn halv tre. Pd fjorton dagar
sd dr det nio sovemorgnar, sd det dr ldtt att komma in i den sena trallen. Jobbar
man formiddag och gar upp halv fem sd dr man ju inte mdnska ndr man kommer

hem, sd ddr dr inte mycket ork kvar ddr.”

Samtliga personer som arbetar tvaskift upplever ocksa att deras sociala situation fér lida,
dels pa grund av den trétthet, som beskrivs ovan, och dels for att de jobbar
eftermiddagar och kvillar varannan vecka ndr ménga andra utévar sociala aktiviteter.

Det positiva for alla ar att de far lite egen tid under dagen nér resten av familjen &r

borta.
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Hur de anstéllda upplever sina arbetstider dr mycket beroende pa huruvida personen
lever med ndgon och sdrskilt om det finns barn med 1 bilden. Detta paverkas 1 sin tur av
om barnen dr mindre och inte kan klara sig sjdlva och om de ar dldre men fortfarande
bor hemma. De personer som har barn men som har flyttat hemifran (tvd av nio) ser inte
tiderna som ett problem pé just det hir séttet. Personer som har barn som inte gar i
skolan, tva av nio intervjupersoner, tycker att det dr positivt att jobba kvéllar och natter
dé det tilldter dem att umgas med barnen under dagarna. Om de déremot gar i skolan sd
uttrycker tre av intervjupersonerna att det &r trikigt att jobba sent och pa helger da de
missar hela den tiden som barnen &r lediga pa. Tva av intervjupersonerna ar
ensamstdende och de upplever en betydligt storre frihet nar det giller arbetstiderna. De
uttrycker inte heller stressen dver att behdva anpassa sig till nigon annan och upplever

dérfor inte de obekvidma arbetstiderna pafrestande i detta hanseende.

En stor fordel med att arbeta pa obekvéama arbetstider &r det ger en bra 16n. Flera
intervjupersoner har angett att de har sokt sig till andra skiftformer, sirskilt helg men
dven natt, for att kunna tjina lite extra pengar under en tid. De som har haft méjligheten
att vélja detta ar mer positiva till att de jobbar som de gor. Det ér 1 synnerhet de
anstéllda pa arbetsplats B som har kunnat vilja om man ville byta skift under ett halvar

for att {2 lite ombyte.
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Figur 3. Medelvirden fran enkdtsvaren. Kdnslor i samband med arbetet i nuvarande

arbetssituation.
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Ovanstaende figur 3 visar medelviarden pé kdnslor infér den nuvarande
arbetssituationen. Ju hogre viarden desto oftare upplever personerna kénslan 1 samband
med arbetet; 1=aldrig, 2=sillan, 3=ibland, 4=f6r det mesta, 5=ofta. Oro upplevs som
storre hos dem som arbetar natt i jimforelse med bade tvaskift och helgskift. Stress ér
ndgot som de pé tvaskift kdnner av mer &dn bade natt och helg. Som framgér av figuren
visar samtliga skift pa relativt h6ga medelviarden nér det géller att kdnna sig utsliten
efter arbetet. Aven délig motivation ger hdgre medelvirden med en viss skillnad pa
helgskiftet. Det finns signifikanta skillnader mellan grupperna nér det géller oro, chi2 =

6.212, df =2, p <.05, och stress, chi2 = 6.027, df =2, p <.05.

Trivsel pd foretaget

Samtliga intervjupersoner trivs mer eller mindre pé foretaget och de upplever att
anstéllningstryggheten &r bra och att arbetsgivaren varnar om de anstédllda. I samband
med detta kom asikter fram om facket och dess stéllning pé arbetsplatsen. Fackets
stdllning har enligt 4tta av nio intervjupersoner forsdmrats pa den senaste tiden och detta
upplevdes som negativt. Intervjupersonerna tycker att de har fatt ge med sig for mycket
for krav fran arbetsgivaren. Bra arbetskamrater dr en viktig del 1 alla intervjupersoners
arbetsmiljo och alla kdnner att de arbetar i en bra grupp och att stimningen och
relationerna dem emellan dr positiva. Hur de anstéllda kidnner infor sina konkreta
arbetsuppgifter varierar. Tre av intervjupersonerna ser uppgifterna som véaldigt
monotona och ej stimulerande. Ovriga tycker att arbetsuppgifterna ér okej och att det
blir en viss variation dd de byter maskiner under arbetstiden. Ett par personer berittar
att de upplever arbetet som slitsamt i och med att det innebér en del tunga lyft. Den
fysiska arbetsmiljon ses 6verlag som god fOr att vara en verkstad men ett par personer

tycker dock att den &r relativt dalig.

Fyra av intervjupersonerna upplever att arbetsmiljon och stimningen har éndrats under
de senaste aren. De tror att det har sin grund i att foretaget borsnoterades for en tid
sedan och att foretaget 1 och med detta &r hart pressat for att klara av krav pa produktion
och fOr att spara pengar. Detta har arbetstagarna till en viss del forstielse for men de
anser att det gar ut for mycket dver de anstéllda. Samtliga upplever att arbetssituationen
har blivit tuffare, de kénner att det stélls hogre krav pa att de ska jobba mer, att det ar

mindre raster och att det ska produceras mer. En intervjuperson siger:
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“Ja dom vill ju att vi ska jobba mer, men samtidigt sa sdnker dom vdr I6n, sd det
dr ju en ddlig ekvation. Men det dr ju en maskinstyrd grupp, gar maskinen sa kan
man ju inte géra ndt [...] men sen om jag dr helt slut en dag och maskinen, den
har varit sonder eller strulat hela dagen. Jag kan jobba mig blodig men det blir ju

inte mer producerat dnda.”

Sérskilt de som har jobbat minga ar upplever en tydlig skillnad i arbetsklimatet jaimfort
med hur det var for ndgra ar sedan. I samband med ett hirdare klimat upplever sex av
intervjupersonerna att det utovas en storre kontroll 6ver hur de utfor sitt arbete och att
de snabbt blir pAminda om négot inte star rétt till. Detta tycker de visserligen kan
rattfardigas ibland men upplever de att det inte finns tillrdckliga resurser till att gora ett
sa pass bra arbete som de skulle vilja géra. Samma intervjupersoner kdnner att det finns
en press pa dem att prestera men att maskiner och andra arbetsredskap inte héller mattet.
Det finns inte mgjligheter for dem att gora ett bittre jobb med maskiner som inte

fungerar som de ska.

“Forr sa va det kul att jobba pd (foretaget) for det har sd gott rykte och jag dr
stolt, alltsad inte nu ldingre men skulle jag kdmpa for att fa tillbaka den hdr
stamningen [...] det kdnns ju dumt och gd och jobba hdr ndr andra utanfor vet

inte vilken situation vi har hdr inne liksom och det déljer dom ganska bra [...].".

I samband med allt simre fungerade maskiner uttryckte ett par personer en oro dver att
kvalitén pé produkterna sa sméningom kan bli lidande. Flera intervjupersoner, sex av
nio, kdnner att de har patalat fel och brister som finns och det har funnits flera forslag pa
hur de kan gé tillviga for att forbittra situationen. Trots detta kénner de att de inte har
fatt ndgot gehor for sina asikter och om det hinder nagot sa tar det for det mesta véldigt
lang tid. Detta tror intervjupersonerna beror pd att det ofta handlar om att det behovs

inforskaffas nya maskiner vilket &r ndgot som de anser att foretaget inte prioriterar.

7 [...] Det dr lite slitigt hér ute for att dom har sparat pengar for det ska bli bra
resultat. Vi har fatt offra oss vdildigt mycket for att fda igenom saker och ting hdr,
fa det att fungera och dnda har man inte fatt nan riktig credit for det.”
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"Ndr jag borjade hdr [...] sd gjorde alla en frenetisk arbetsinsats, det va vdildigt
effektivt och folk ndistan sprang i verkstan, for att dom skulle hinna med sda mycket
som mdjligt. Den senaste tiden har jag inte sett sd hemskt mdnga som springer,

)

kan jag sdga.’

Hur intervjupersonerna ser pa delaktighet 1 arbetet varierar. Nagra upplever att de har en
del att sdga till om nér det géller deras egna arbetsuppgifter och att deras ndrmaste chef
lyssnar pa dem. Vad det sedan resulterar i upplever de att det blir lite si och sa med.
Déaremot kénner tva intervjupersoner tydligt att foretaget stravar efter att de ska vara
med 1 allt som ror produktionen vilket de anser vara positivt. Intervjupersonernas
relationer till sina ndrmaste chefer 4r i stort sett bra och de kénner for det mesta att de
fir ett bra stdd. Ett par intervjupersoner hade emellertid &sikter om att vissa chefer
maénga génger var for tuffa och tog i for hart vilket kdndes dverdrivet. Hur de ser pa
projektgruppen och ledningen kan inte intervjupersonerna uttala sig om da de endast

kénner till en eller ett fatal personer i dessa grupper.

En intervjuperson pa nattskiftet berdttar om hur han kinner infor sin yrkesroll och hur

den har forandrats.

7 [...] Ddrfor kinner jag idag att det finns inget utrymme ddr jag kan ta ett storre
ansvar, ddr jag kdinner att jag utvecklas som mdnniska pad (foretaget). Utan det dir
mer att bara trycka pd knappen och kéra. Producera sa mycket som mojligt per

’

timma.’

Reaktioner pa fordndring

Reaktionerna infor fordndringsarbetet kan delas in i tre perioder. De forsta reaktionerna
ar de som kom fram i samband med att arbetstagarna borjade hora talas om att
arbetstiderna skulle goéras om. Den andra perioden startar i och med att foretaget gér ut
med att det har fattats ett beslut om att det ska ske ett skiftformsbyte. Den sista perioden
ar den nuvarande situationen nér alla vet att fordndringen definitivt ska genomforas och

hur den kommer att se ut.
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Den forsta informationen om att det skulle ske ett byte av skiftform pa arbetsplatserna
kom enligt intervjupersonerna fran olika hall och formen pé denna uppfattades inte
alltid som sé strukturerad. Samtliga personer fick mer eller mindre reda pa det via
ryktesvégen antingen via andra anstéllda eller via representanter for facket som de hade
rakat stota pa. I och med att ryktena borjade spridas sa borjade ocksa diskussionerna att
ta fart. Ett par anstéllda trodde inte sina 6ron och vagade inte tro pé att det var sant.
Ovissheten bland de anstéllda var stor, de visste att det planerades en dndring av

skiftformen men de fick inte grepp om vad som skulle dndras och hur det skulle se ut.

Ovissheten fodde méanga negativa tankar och reaktioner i form av en stor oro infor
framtiden. Samtliga intervjupersoner beréttar om méinga och ldnga diskussioner inom
skiftlaget dér stor ilska har riktats mot foretaget och det nya forslaget som man inte
visste mer om #n att det skulle innebéra en stor fordndring for alla. Den negativa
instéllningen anség flera litt smittade av sig och de upplever att minga av sina
arbetskamrater gick och grubblade och madde déligt. Diskussionerna har enligt tre
personer gjort att manga har dragit ner pd tempot i arbetet och att en del tid och energi

har gétt till spillo.

” Det har varit mycket ldnga diskussioner hdr ute istdllet for att jobba. Hur illa
det dn dr sa kdnns det bdttre att fa reda pad det. I och med att vi inte har fdtt reda
pa nagonting sd har ju alla gdtt omkring och gissat sa stimningen var vildigt lag,

under ldang tid.”

Alla intervjupersoner kénner sig svikna av facket och anser att de inte fatt tillrdckligt
stod eller ordentlig information fran dem och de upplever att bade foretaget och facket
har varit emot dem. Den frustration och ilska som de anstéllda kénde var framst riktad
mot foretaget och ledde i stort sett inte till nagra slitningar inom arbetsgruppen. Ett par
intervjupersoner tycker ddremot att det fanns en irritation gentemot de som drog ner pa
arbetstakten och som istillet 4gnade sig at diskussioner. En person berittar att de pa
hans skift hade forsokt latta upp stimningen genom att skoja bort alla negativa asikter

och forsoka att hélla ihop gruppen sé bra som mojligt.
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Alla skift har dock inte varit s negativt instdllda utan det har tvirtom funnits en del
positiva reaktioner. Det dr 1 synnerhet de som arbetar helg och natt som stér for en mer
positiv hallning. Tv4 av nattarbetarna reagerade positivt med en nyfikenhet infor
framtiden och tyckte samtidigt att det var nodvéndigt att genomfora en fordndring. Den
tredje intervjupersonen pa nattskiftet reagerade dock pa ett negativt sétt. Tva av
helgarbetarna reagerade ocksé med positiva kdnslor medan den tredje av dem inte alls

tyckte om forandringen.

De som arbetar tvaskift tenderar att ge uttryck 4t mer negativa tankar och oro. Tva av
dessa berittar att deras forsta reaktioner var mycket starka och var under en ganska ldng
tid psykiskt pafrestande. Den tredje personen hade dock inte samma starka reaktion men

upplevde det till en borjan som ganska negativt.

Hur intervjupersonerna har reagerat beror till stor del pa hur de trivs med nuvarande
arbetsform samt hur deras sociala situation ser ut. Det dr i synnerhet de som har mindre
barn som upplever att det kénns sérskilt pafrestande att géra om hela sitt schema dé de
redan nu forsoker att fa allt att ga ihop med fru eller sambo och barnomsorg med mera.
De som har barn som &r utflugna och de som lever ensamma har inte reagerat lika
starkt. Den forsta tiden, 1 vintan pa fordndringen, priglades emellertid av oro hos
samtliga oavsett privat situation. Flera av intervjupersonerna berdttar om arbetskamrater
som har hotat att sdga upp sig till f6ljd av skiftformsbytet men papekar samtidigt att de

tror att det mest var tomma hot.

Den andra perioden startade med att foretaget gick ut med att det ska ske ett
skiftformsbyte. I samband med detta berittar intervjupersonerna att projektgruppen
informerade for dem att de kunde 1dmna in sina egna forslag till nytt schema. Denna
handling uppfattades som positiv av de flesta och flera forslag lamnades ocksé in, 1
hopp om att de skulle tillgodoses. Inte forrdn efter vad som kdndes som en mycket lang
tid kallades samtliga berdrda till ett informationsmote angaende forandringen. Har
presenterade projektgruppen sitt arbete och hur det nya schemat skulle se ut. Enligt flera
intervjupersoner, fyra av dem, var det ett mote dér flera hojda sina roster. Dessa

upplevde att personer i projektgruppen inte uttryckte sig pé ett korrekt sitt vilket ledde
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till en &nnu mer negativ instidllning och de som var skeptiska redan fran borjan tog

mycket illa vid sig.

” Pd det ddr informationsmotet vi hade sa presenterade dom andra losningar,
dom hade aldrig vdra forslag uppe till diskussion pa métena. Sa da la det sig ju
rdtt fort pa hyllan fran var sida, man mdrkte att det inte var lont att ldmna

nagonting. For det kindes precis som om dom hade ndgonting firdigt.”

Som framgar av citatet ovan fick vissa inte gensvar for sina forslag medan andra kinde
att projektgruppen hade lyssnat pad dem. De forstndmnda kénde i detta fall en stor
frustration och frdgade sig foretaget hade ett dolt motiv, da de kénde att de inte hade
tagits pa allvar. En konsekvens av detta blev att ndstan alla intervjupersoner kénde sig
mer eller mindre 6verkorda och att de inte hade mycket att sidga till om. Ett par av
intervjupersonerna anser dock att det var rétt av projektgruppen att ta ett eget beslut da
de tror att det &ndé inte hade fungerat om alla hade kommit med f6rslag och utifrn

dessa forsokt att enas.
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Figur 4. Medelvirden fran enkdtsvaren. Hur de anstdllda upplevde sina méjligheter att

paverka omldggningen av den nya skififormen.

Ovanstaende figur 4 visar pa laga medelvdrden for samtliga nir det géller kénslan av

delaktighet i omldggningen av skiftschemat. Medelvdrdena betyder; 1=nej, langt ifran
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tillrackligt, 2=ne;j, klart otillrackligt, 3=nej, nagot otillrackligt, 4=ja, 1 stort sett
tillrackligt, 5=ja, definitivt tillrdckligt. De som arbetar nattskift visade dock pa nagot
hogre medelvirde och helgarbetarna strax darunder. De som arbetar tvaskift upplever att

de har haft simst mojlighet att pdverka. Nagra signifikanta skillnader pavisades inte.

Sedan det nya skiftschemat bestdmdes har stimningen forédndrats och oron frdn den
forsta tiden har sldppt hos ménga. Att {4 ett definitivt besked var mycket viktigt for alla
men de tycker att stimningen fortfarande till en viss del &r negativ. Emellertid finns ett
par personer som ser fram emot det nya och tror inte att det kommer att bli ndgra

problem.

“For min egen del tycker jag att det dr positivt att situationen har blivit som den

blivit, jag lingtar ndstan.”

Alla de som var och fortfarande &r lite negativa inser att det inte &r s& mycket att gora at
saken och att de s smaningom kommer att vinja sig och till och med kan vénda det till

ndgot positivt for dem sjdlva.

“Jag tror dom har infogat sig i detta, har accepterat det. Vi kan ju inte gora

’

ndnting, vi kan ju jobba kvar eller sluta och dad jobbar man ju kvar.’

“Man far forsoka att ta det lugnt och inte tinka sd mycket, alltsd inte ga och
irritera sig hela tiden eller ga och vara forbannad hela tiden for det funkar inte i

1

langden.’

Ett tag efter redovisningen av det nya schemat kom beslutet om att gora om nuvarande
arbetsgrupper. Reaktionerna pé detta varierar ganska stort mellan intervjupersonerna.
Tre av personerna tycker att det dr en riktigt bra idé och att det &r nddvéndigt att bryta
upp vissa skift bland annat pa grund av att personer har fastnat i en negativ grupp. Ett
par andra tycker inte om sjilva idén men ser inga problem i att arbeta med nya
ménniskor, det dr 1 synnerhet de som har jobbat under flera r 1 foretaget och som pa sa

sdtt har kommit att jobba med och ldra kénna alla. Personer som kom i grupper dir de
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redan kidnde de flesta var ocksa relativt positiva. En person upplevde dock splittringen

av gruppen som vildigt oroande.

En rdd trad i samtliga intervjupersoners instéllning till férandringsarbetet dr att

processen har varit for lang och att de har blivit déligt informerade.

“Jag forstar inte varfor det har tagit sa ldng tid, jag forstdr delvis men det borde
inte ha varit sa. Men detta maste man ju ta med sig sd att sdga, att det har tagit

for lang tid.”

“Jag kan sdg att jag har saknat information [...] Att projektet har tagit sa
fruktansvdrt lang tid och under hela tiden sd har det utsatt oss for en osdkerhet

om hur vi ska jobba.”

Positiva forvintningar

Alla intervjupersoner ser nu mer eller mindre positiva aspekter med forindringen. Aven
de som var negativt instéllda fran borjan och som till en viss del fortfarande ar skeptiska
kan nu se fordelar. En fordel ar att de ser mer fritid i det nya schemat och att detta ger
mer tid till vinner och familj. Mer fritid kan ocksé, enligt en av intervjupersonerna, dka
motivation och koncentration infor arbetet och att man kan utfora drenden i samhdillet,
pa ordinarie tider som alla andra gor”. For helgarbetarna kommer det nya schemat till
exempel inte innebéra arbete varje helg utan de kan vara lediga da och dé vilket en

intervjuperson uttrycker som positivt. En helgarbetare séger:

“Jag tror att jag kommer att trivas bdttre med de hdr arbetstiderna dn jag gor nu
och nu trivs jag vildigt bra, sd att det kommer bara att bli bdttre. Det dr klart att
ndr det nu blev bestdmt men kanske just forst dd, sda va jag ju vildigt positiv och

)

dar fortfarande.’

Den intervjuperson som enbart arbetar natt och som inte har mgjligheten att skifta
ibland ar mycket positiv till forandringen och allt vad den innebér. De andra tva
nattarbetarna, som har mdjlighet att byta skift, &r dock mer skeptiska till att alla ska

integreras 1 samma skiftform men ser samtidigt ovanstdende fordelar.
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Ett par av intervjupersonerna pé tvaskiftet papekar att en fordelaktig konsekvens blir att
deras inkomst hojs 1 och med att de 1 det nya schemat kommer att arbeta obekvima
tider. Andra positiva sidor blir just att de ibland far mer tid for familjen men de pdpekar
samtidigt att det dnda dr lite osékert. Tva personer tror att bytet av arbetsgrupper pa lang
sikt kommer att bli véldigt positivt. I och med att de olika skiften blandas s& forenas
ocksa flera olika sitt att arbeta pa och de kan pa sa sétt komma att dra lardom av

varandra.

Intervjupersonerna ser flera fordelar med forédndringen for foretagets del. Den storsta
vinsten blir att alla produktionstimmar i veckan tacks upp, att produktionen sa
smaningom Okar och att det ger en ekonomisk vinst for foretaget. Tvé av
intervjupersonerna tror att de nya arbetsgrupperna kan ge positiva konsekvenser i och
med att vissa grupperingar bryts upp vilket 1 sin tur ocksa gynnar arbetsgivaren. En
intervjuperson tror att arbetsplatsen kommer att te sig mer lockande och att

rekryteringen av arbetare kommer att gynnas.

”[...] Det blir léttare att, anstdilla mdinniskor, ja det dr ldtt att anstdilla mdnniskor
idag ocksa men det kanske dr ldttare att anstdilla dom man kanske vill ha. Det blir

’

en mer attraktiv arbetsplats.’

Pé lang sikt tror tre av intervjupersonerna att skiftformsbytet ocksa kommer att innebéra
en minskning av sjukskrivningarna. Att det ibland kénns oklart vad foretaget egentligen

tjénar pa skiftformsbytet illustreras nedan.

“Formodligen sd tjdanar de ju pengar pd det pa ndgot vis men jag vet inte riktigt

hur [...].”

Negativa forvintningar

Alla intervjupersoner har i princip stéllt in sig pa de nya arbetstiderna men fyra av
intervjupersonerna dr fortfarande negativa och kan inte riktigt forlika sig med att jobba i
det nya skiftschemat. Men dven de som dr positiva ser inte enbart bla himmel. De flesta
negativa forvantningar handlar om hur det ska ga att jobba skift de inte har jobbat

tidigare och hur det ska fungera att stélla in sig pa nya tider hela tiden. De med familj
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fragar sig hur det ska ga med barnen och oroar sig for om de kommer att triaffa dem
mindre. Ett par av de personer som jobbar helg ser inte fram emot nattskiftet i veckan da
de tror att det kommer att bli véldigt slitsamt i lingden och att det kommer att paverka
det sociala livet. Ytterligare en negativ konsekvens for helgarbetarna dr att de kommer
att ga ner lite i 16n. De som arbetar tvaskift kénner att det kommer att bli pafrestande
med nattskift och helgskift da det blir en ganska stor skillnad fran tidigare arbetstider pa

dagtid mitt i veckan.

“Alla ens vinner och bekanta dr lediga pad helgerna och da ska jag sta hdr, det dr

’

inget intressant. Det dr helgerna och ndtterna dd som drar ner alltihopa.’

En av intervjupersonerna som for ndrvarande arbetar natt oroar sig for hur det ska bli att

arbeta tvaskift.

“Jag har alltid bévat for det hdr med att jobba eftermiddag, det dr det som jag ser
som det mest negativa med det nya skiftet. Det dr alla eftermiddags pass for da dr
man ju sa osocial som man kan bli. Dd dr man borta de timmarna som familjen
normalt sett dr hemma. Det dr precis de ddr timmarna man méjligtvis kan va

social.”

Ytterligare ett orosmoment for ett par personer ar det faktum att de ska arbeta med nya
manniskor. Manga (sex personer) tror att det kommer att tid innan gruppen fungerar
som den ska och en negativ konsekvens av formandet av gruppen kan vara att det
uppstar konflikter d&@ ménga &r vana vid sitt gamla arbetssétt. Ett par av
intervjupersonerna uttryckte ett tydligt motstand mot splittring av arbetsgrupperna, de
papekade samtidigt att det inte dr personerna i sig som de dr negativa emot, endast det

faktum att de ska skiljas frin en grupp som de trivs bra i.

En person som nu arbetar tvaskift undrar hur det nya skiftet ska gi ihop med den privata

situationen.
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7 [...] foretaget tycker att “din familj far stdilla upp for dig”. Det dom glommer dr
att dom redan har stdllt upp for mdnga redan vid tvaskiftet, och dom tycker det dr
sjalvklart att familjen ska stdlla upp for dig nu ocksd. Dom tdnker inte pad att det
blir igen va, en andra gang. Om hon skulle komma och sdga att "du, nu maste jag
tyvdrr jobba dom hdr tiderna” da skulle foretaget aldrig acceptera att jag skulle
dndra pd mina tider, for deras skull, det dr jag helt siker pd och dd kinns det lite

dumt.”

2,0

Skulle du vilja ha kvar det gamla skiftformen?

00 |
2-Skift Natt Helg

Generell skift indelning

Figur 5. Medelvirden fran enkdtsvaren. Instdillning till nuvarande skiftform.

Figur 5 visar pad medelvirden pé fragan om de anstéllda vill ha kvar nuvarande
skiftform. Ett medelvarde pa > 1,5, 1=nej, 2=ja, betyder att majoriteten vill ha kvar det
gamla schemat. Som framgar av figuren ar det de som arbetar tvaskift som helst ser att
den gamla skiftformen finns kvar, nattskiftet ligger strax 6ver gransen medan helgskiftet

vill byta. Inga signifikanta skillnader hittades.

Sex av intervjupersonerna papekar att de tror att foretaget kortsiktigt antingen kommer
att gd ned 1 produktion eller att det inte kommer att bli ndgon skillnad i produktionen.
Anledningen till detta tror de beror pa den tid det kommer att ta att forma de nya
arbetsgrupperna. En relativt lang tid, alltifran en till flera manader, kommer att ga &t
innan detta sker och under tiden tror de att produktionen blir mer eller mindre lidande.

Enligt ett par intervjupersoner kan missndjet med de nya arbetstiderna och eventuella
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konflikter inom gruppen stéra produktionen och rent av sénka den rejilt. En person
oroar sig over arbetsgruppen och att det faktum att de kommer att bli férre personer pé

skiftet och hur det ska fungera.

” Det blir ju mycket tuffare ocksd. Om ndn skulle bli sjuk sa skulle det vara direkt
mindre folk och sd ska nan annan in och jobba pd sin lediga tid och hur positiv
han kan vara dd det vet jag inte. Far hoppas att det inte avspeglar sig pd den lilla
gruppen liksom for det dr ganska ldtt att paverka en liten grupp.”.

Det finns dven ett par personer som fragar sig om det 6verhuvudtaget kommer att bli

nagon skillnad alls med ett skiftbyte. En av dem uttrycker sig som foljer:

“Varfor folk skulle jobba mer fast pa samre tider [...] Alltsa vi jobbar ju undan
ganska bra idag va men resultaten kanske ser konstiga ut ibland, sd dr det manga
som gor vad dom kan. Jag tror inte att vi skulle fa ut mer av det faktiskt, jag skulle

1

hellre se en sdkrare produktion, att den sdkerstdlls mer.’

Andra negativa framtidsutsikter handlar om en 6kad personalomséttning och 1 virsta fall
okade sjukskrivningar. Ett par intervjupersoner tror att vissa kommer att sdga upp sig pa
grund av det nya skiftet men dock inte s minga som i samband med de forsta
reaktionerna sa att de skulle sluta. Anledningen till detta tror de dels ar for att alla
ganska snart kommer att vénja sig vid det nya men dven dels for att det inte finns sé
ménga jobb som har lika bra villkor som detta. S& smaningom tror samtliga
intervjupersoner att laget kommer att forbéttras. De som fortfarande ar lite skeptiska

tycker att dock att det inte gér att gd omkring och vara negativ da ingen tjénar pa det.

“Man maste vara positiv mot alla man ska jobba med framéver och det fdar man
borja med redan nu. Fér en vacker dag sd pang sa ska man jobba ihop sd det
madste man forbereda redan nu. [...] Borjar jag ocksd oja mig sd har jag liksom

forstort alltihop och det skulle ge oss en mycket svdrare utgdangsposition.”

En annan intervjuperson uttrycker en liknande asikt.
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“Jag vet inte om mitt nya skift kommer att bli bra. Men jag kan inte ga in och
bestdmma att mitt nya skift kommer bli daligt for dda kommer det aldrig bli bra
ddrfor maste det nya skiftet bli bra punkt slut.”

5,0

4,5 1

4,0 1
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-Omotiverad
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2-Skift Natt
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Figur 6. Medelvirden fran enkdtsvaren. Hur de anstdllda tror att de kommer att

uppleva sin framtida arbetssituation.

Ovanstdende figur 6 visar medelvirden pa kénslor infor arbetet och hur de anstillda tror
att de kommer att bli efter skiftformsbytet. Ju hogre medelvéirden desto mindre tror de
anstillda att de kommer att kiinna ndgon av ovanstiende kénslor efter skiftformsbytet;
I=mycket oftare efter, 2=lite oftare efter, 3=lika ofta, 4=lite mer séllan efter, S=mycket
mer sdllan efter. Inga signifikanta skillnader kunde pévisas. Som figuren visar tror dock

helgarbetarna Gverlag att samtliga faktorer kommer att minska.

DISKUSSION

I nedanstidende stycke diskuteras resultaten utifrdn formulerat syfte och fragestéllningar.
Det kommer sédledes att behandla; arbetstagarnas upplevelse av sin nuvarande
arbetssituation, reaktioner och forhdllningssitt infor det pdgdende fordndringsarbetet

samt positiva och negativa forvantningar infor framtiden.
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Nuvarande arbetssituation

Skiftarbete dr ndgot som passar intervjupersonerna bra pa flera sétt och alla har anpassat
sitt privata liv ganska bra efter arbetstiderna. Detta trots att det kan ha negativa
konsekvenser pa flera omraden som bland annat dokumenterats av Akerstedt (2001) och
Morshead (2002). Enligt intervjupersonerna dr det i synnerhet det sociala livet som blir
lidande av att de arbetar obekvdma tider och de som arbetar natt upplever att det ar
slitsamt bade fysiskt och psykiskt. Samtidigt papekades de flera positiva aspekter. I
synnerhet helg- och nattarbetarna tyckte att deras fritid till stor del viagde upp det faktum
att de arbetar nér ingen annan arbetar och ofta dr lediga nir ingen annan ar ledig. For de
som hade barn passade det utmairkt att kunna vara med barnen pé dagarna.
Familjesituationen i kombination med arbetet 4r alltsa avgdrande for hur

intervjupersonerna ser pa skiftarbete.

Enligt Barton (1994) &r fasta skift att foredra dé ett roterande av arbetstiderna riskerar
att bli pafrestande. Som nimndes ovan dr den sociala situationen viktig och ett fast skift
kan ge storre mojlighet att hélla fast vid inarbetade rutiner. Pa sé sitt blir det en
trygghet, for personen och for dennes familj. Bartons (1994) och Fenwicks och Tausigs
(2001) studier visade ocksa att mojligheten att vilja eller pa annat sitt paverka sina
arbetstider ocksa reducerade de negativa konsekvenser skiftarbete kan medféra. Om vi
ser till intervjupersonerna verkar detta dven vara applicerbart pa deras instillning till
skift. Manga har sokt sig till ett visst skift for att det av olika anledningar passar dem
bra och pa arbetsplats B sa har de ocksa haft mojlighet att byta arbetstider for nagra
manader i taget. Friheten att vélja har saledes varit uppskattad fran intervjupersonernas

sida och kan dirfor ha minskat eventuella pafrestningar.

Som framgar av resultaten kdnner samtliga intervjupersoner att anstdllningen &r trygg
och néstan alla tycker att arbetsmiljon 4r mer eller mindre bra. Detta visade sig ocksa i
antalet anstéllningsar dd samtliga har arbetat inom foretaget i minst fyra ar upp till i
over 25 4r. En stor del av trivseln pd arbetet star arbetskamraterna for och samtliga
intervjupersoner uttrycker att de kommer bra dverens med sina medarbetare.

Arbetsgruppen spelar alltsa en mycket viktig roll och den har en stor inverkan pé
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arbetstillfredsstillelsen, 1 enlighet med bland andra Lennéer-Axelson och Thylefors

(1991).

Samtidigt som majoriteten trivs bra med sin arbetssituation i stort uttrycker manga att
det har skett en fordndring 1 arbetsklimatet under de senaste aren. Alla méarker att det
finns en 6kad press pa foretaget som ocksa smittar av sig till verkstadsgolvet. Ahrenfelt
(2001) pratar om de interna och externa kraven och 1 detta fall 4r det tydligt att de
anstéllda ocksé kénner av dessa. Till en foljd av 6kade krav och en alltmer pressad
situation sa upplever intervjupersonerna ocksa att foretaget drar ner pa deras resurser till

arbetet. FOr att fa en 6verblick av situationen blir krav och kontrollmodellen aktuell.

En del intervjupersoner upplever att arbetsprestationen ofta blir lidande av de daliga
forhéllanden som rader. Oavsett hur mycket de jobbar kan de dnda inte utifran
forutséttningarna gora ett bra jobb. De anstéllda stiller olika hoga psykologiska krav pa
sin arbetssituation vilket sedan stills i relation till kontrollen och handlingsutrymmet for
arbetet. Ju hogre krav pa att prestera sitt basta desto mer snavt kdnns utrymmet for
kontroll och det ger konsekvenser i form av frustration och till en viss man stress infor
arbetet dd det upplevs som mycket pafrestande. Andra uttrycker inte en lika stor
irritation och mojligen har de inte lika hdga krav som krockar med handlingsutrymmet.
Daliga maskiner och en ibland bristande arbetsmiljo dr pafrestande for alla men jag
tycker mig se skillnader i kraven som stills och tolkandet av de stressorer som

uppkommer.

Alla vill pd ndgot sétt vara med och paverka sitt arbete men i vilken grad personerna vill
att det ska ske &r olika och saledes uppfattar de situationen pa olika sétt.
Intervjupersonerna berittar att de ofta papekar om det finns fel men att det tar lang tid
innan de atgérdas. Arbetet blir sdledes mer lidande i och med att de anstéllda inte kdnner

att de uppmérksammas och kontrollen dver arbetet forsdmras ytterligare.

For att sammanfatta den nuvarande arbetssituationen kan vi utgé ifran Herzbergs
motivationsteori som Granberg (1998) och Wolvén (2000) redogor for. I enlighet

med denna finns flera viktiga hygienfaktorer i de anstdlldas arbete. Arbetsmiljon &r
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relativt bra, personalpolitiken upplevs som positiv, 16nen ar tillfredsstéllande for
samtliga och relationen till ndrmsta cheferna kinns bra. Som framgar av resultaten
finns det dock tydliga brister i de faktorer som nyss ndimndes. For ménga har vissa
eller samtliga delar &ndrats till det simre under de senaste aren. P4 det hela taget ar
dock hygienfaktorerna mer eller mindre positiva och skapar en bra grund for de
anstélldas trivsel pé foretaget. Ett storre missndje star att finna inom
motivationsfaktorerna; alla prestationer uppmérksammas och belonas inte,
arbetsuppgifterna &r inte sirskilt stimulerande och &r slitsamma samt att
handlingsutrymmet och ansvaret for arbetet har krympt for manga under de senaste
aren. Viktigt att komma ihag &r att det finns individuella skillnader i

intervjupersonernas beréttelser da alla inte 4r missndjda med samtliga faktorer.

Trots ovanstédende otillfredsstélldhet papekar de flesta att de trivs bra pa det stora
hela. I enlighet med Herzbergs teori kan vi se att hygienfaktorerna till en viss del
haller motivationen uppe och séledes minskar upplevelsen av ett simre arbetsklimat.
Den negativa utvecklingen som néstan alla intervjupersoner erfarit bor dock
uppmérksammas och pa nagot sitt bromsas upp. Ovannidmnda faktorer i de
anstélldas nuvarande arbetssituation fargas onekligen av den pagéende
forandringsprocessen. Nedan foljer en diskussion kring deras erfarenheter av att

arbeta i en tid av fordndring.

Fordndringsprocessen

Da behovet av fordndring hos foretaget i denna studie har uppkommit i en interaktion
mellan omvirldens och kontextens krav (Ahrenfelt, 2001) &r det tydligt att det har skett
en utvecklingsdynamik enligt Wilhelmsons (2003) definition. De utifrdn kommande
kraven handlar om att kunna méta kunders behov och efterfragan fraimst genom att 6ka
produktionen. Kontexten har ocksa spelat en roll i denna fordndringsprocess da det

inom organisationen har uttryckts en dnskan om att utvecklas.

Foretagets fordndringsprocess ar en planerad dtgird 1 syfte att utveckla en del av
verksamheten och kan ses om ett naturligt steg mot organisationens framtida malbild.
Den kan dirfor ses som bade en utvecklingsforandring och en naturlig fordndring, enligt

Lennéer-Axelson och Thylefors (1991) definitioner. Wolvén (2000) i sin tur gor
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skillnad mellan organisationsfordndring och organisationsutveckling. I detta fall ligger
det senare alternativet ndrmast till hands da férandringen &r planerad och en séarskild
grupp har fitt i uppdrag av ledningen att utfora arbetet. Hur omfattande fordandringen ér
kan diskuteras da det egentligen handlar om ett relativt stort foretag dér endast en del
ska genomga processen. Konsekvenserna av forandringen blir dock tillrackligt
omfattande for badde anstédllda och foretag for att kunna se det som en

organisationsutveckling.

De olika preciseringar av fordandringsstrategier som Angelow (1991) gor kianns
forenklade. Trots detta dr de inte inaktuella utan kan tjdna till att ge en 6vergripande bild
av vilken vég en organisation véljer att folja. I detta fall har foretaget valt en tydligt
toppstyrd strategi ddr ledningen har formulerat ett behov och sedan delegerat ut det till
en fordndringsaktdr, en projektgrupp. Projektgruppen ar visserligen sammansatt av
personer fran olika delar i organisationen samt facket men 1 och med att den saknar
deltagare fran den del av foretaget som ska utvecklas kan den inte anses vara
representativ. Till skillnad fran den 6vergripande toppstyrda strategin sa har
projektgruppen utformat sitt arbete pa ett lite annorlunda sitt. I deras arbete gar att
skonja ett forsok till att skapa delaktighet, i form av att de anstéllda har fatt komma med

forslag.

Att ge forslag lyckades pé olika sitt enligt intervjupersonerna och for manga blev det
negativt. For att undvika ett dylikt hédndelseforlopp kan det fran borjan vara fordelaktigt
att skapa nigon slags representativitet. Exempelvis i form av en representationsgrupp
med personer fran varje skift som framfor gemensamt framarbetade forslag till
projektgruppen. En grupp med representanter kan fungera som ett sprakror och beslutet
som fattas kan fa béttre legitimitet. Ett annat sétt kan vara att integrera representanter
frén varje skift i projektgruppen. Ju fler personer som ska involveras i det konkreta
arbetet desto léngre tid tar det. Detta behdver dock inte, som Angelow (1991) ocksé
papekar, betyda ndgot negativt utan snarare att det ger en positiv konsekvens i form ett

storre intresse och att fordndringen blir en del av arbetet.
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Reaktioner pa fordndringen

Som framgér av intervjuerna reagerar personerna olika pa forandringen. Detta kan
forklaras med hjilp av Lazarus teori (ur Rydén och Stenstrom, 2000) dér det blir tydligt
att de anstilldas subjektiva upplevelse har varit avgorande for reaktionen. Fordndringen
kommer att paverka de anstéllda i flera hinseenden. Som Granberg (1998) och Wolvén
(2000) ndmner sé far fordndringsarbetet betydelse for betydligt mer 4n bara sjilva
yrkesrollen. For att beskriva reaktionerna pé forandringen utgér jag ifrdn Lennéer-
Axelson och Thylefors (1991) redogorelse for Lewins modell for forandringsprocessens

olika faser.

I den forsta, upptiningsfasen, var reaktionerna starka fran manga héll. Eftersom
informationen hade borjat sprida sig som ett rykte rddde en stor ovisshet om vad som
egentligen pagick. Ett tydliggérande av mél och bakgrund till fordndringen hade inte
skett, till skillnad mot vad som ingar i momenten i Lewins forsta fas. Ovissheten ledde
till en oro infor framtiden hos de flesta intervjupersoner. De potentiella stressorer som
uppkom i samband med fordndringen tolkades olika och reaktionerna varierade i styrka.
I Kaplans (1996) modell talas om kontextens inverkan och den viktigaste delen i de
anstélldas kontext har varit familjesituationen. De som har hemmaboende barn har
reagerat mycket starkt da fordndringens stressorer har tolkats som ett hot mot de
fungerande rutinerna i familjen. De har sdledes gett upphov till negativa reaktioner i

form av oro och stress.

Motstandet verkar ha varit starkast hos ovan nimnda intervjupersoner men generellt
finns det tydligast hos dem som arbetar tvaskift och som framgér av figur 3 vill de som
arbetar tvéskift till storre grad ha kvar nuvarande skiftform. De intervjupersoner utan
barn och de med barn som flyttat hemifrén tolkade inte stressorerna fullt lika negativt.
Dock var sjélva ovissheten en stressor i sig som, oavsett en annars positiv instéllning till

forandringar, tolkades negativt och blev ett stressmoment.

Arbetsgruppens kinslighet for fordndringar i arbetsklimatet (Wolvén, 2000; Lennéer-
Axelson & Thylefors, 1991) ér tydlig i denna studie. Intervjupersoner vittnar om att de
trivs mycket bra med sin arbetsgrupp och att alla héller ihop. Med hjilp av konformitet
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(Stensaasen & Sletta, 2000) soker ménniskor passa in och hélla ihop gruppen. I detta
fall har hotet om fordndring sammanfogat gruppen ytterligare och att en grupp i en tid
av fordandring 6kar sin konformitet och far drag av groupthink anser jag i vissa fall vara
en naturlig konsekvens. Men en storre sammanhéallning och mycket negativa ésikter
resulterade dven i en i stort sett genomgaende délig stimning pa arbetsplatsen. Det fanns
mycket ilska och frustration och mycket tid gick at att diskutera situationen.
Diskussionerna i sin tur ledde 1 vissa fall till att en del drog ned pa arbetstakten och ett
par personer papekade att det fanns en viss irritation gentemot dessa personer. De andra
betonade dock gruppens sammanhéllning och en utatriktad ilska. En stark konformitet
kan latt hindra skiljande asikter och i synnerhet under en tid av press. Den negativa
stdimningen var ocksa pétaglig nir vi besokte arbetsplatsen. Men efter en tid blev det
tydligt att inte alla var negativa. Konsekvensen kan alltsa ha blivit att de med positiva

reaktioner inte upplevde att det fanns utrymme for dessa.

I samband med att de anstéllda fick ett definitivt besked om att skiftformsbytet skulle
genomforas borjade de starka reaktionerna att klinga av. Enligt Lewins modell
kannetecknas den andra fasen av experiment och av rorelse. I de anstilldas fall var
denna, till en borjan, en tid av nedvarvning som kunde ske tack vare information om
organisationsutvecklingen. Det dr i denna fas som de gavs mdjlighet att bli delaktiga i
omlidggningen av skiftformen genom att ldimna in egna forslag. I samband med
presentationen av det nya schemat rordes emellertid ménga kanslor upp igen dé flera
upplevde délig feedback pa sina forslag. Vid tiden f6r intervjuerna hade dessa kénslor
avtagit men flera intervjupersoner berittade om déliga erfarenheter fran
informationsmotet. Figur 4 visar resultatet av hur de anstéillda upplevde sin delaktighet

och medelvérdena &r genomgédende laga for samtliga skift.

S& smaningom kom ytterligare en period dér kénslor dn en gang rérdes upp. Detta
skedde nér det blev klart att arbetsgrupperna skulle splittras och géras om. Bjerlov (ur
Wilhelmson, 2003) skriver att allt arbete utgar ifrdn individens tankar och
forestillningar som denne fér 1 samspel med arbetsgruppen. Att splittra den kan darfor
upplevas som mycket svart. Nér sedan den nya gruppen ska bildas ar det mycket som

ska byggas upp igen. Alla personer tar med sig olika roller utifran tidigare grupperingar
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och dessa kanske inte passar in i den nya gruppen. Det kommer alltsa att ske en
omfordelning av roller, bade yrkestitlar och personliga roller, en process som kan bli

smartsam for vissa.

Négot som ett par intervjupersoner ocksd ndmner &r att det 4r nodvéandigt att bryta upp
grupper som kanske arbetat ldnge tillsammans och som har skapat en negativ jargong,
priglad av stark konformitet. De som befinner sig i en sddan grupp har ddremot svart att
forsta att de maste splittras da de inte ser ndgon anledning till att forstora ett vinnande
koncept. Givetvis finns inte alla motstandare i dylika grupper. Det kan ocksé handla om
personer som fungerar bra med varandra pa ett positivt sdtt och som har vil fungerande
rutiner. Hér gér reaktionerna och asikterna isér och det visar pa att det aterigen handlar

om den enskilde individens tolkning av sin situation.

For nérvarande befinner sig de anstédllda och organisationen alltjamt i1 den andra fasen
dé bytet av skiftform inte har skett dn. Saker och ting verkar nu falla pa plats for de
flesta. Det finns de som fortfarande ser negativt pa skiftformsbytet men de kidnner
samtidigt att det inte dr vért att std emot. Att 6dsla energi pa motstdnd kidnns onodigt
och de borjar sa smatt att acceptera situationen. Det har tagit pd krafterna att under en s&
lang tid vara negativ och att stressa upp sig och till en f6ljd av detta har kdnslorna
svalnat. Flera av dem lingtar efter att skiftformen ska implementeras, frimst de som var
positiva fran bérjan men ocksé de personer som var skeptiska under en tid. Denna
langtan kan grunda sig i en fordndringstrotthet som Wilhelmson (2003) och Lennéer-
Axelson och Thylefors (1991) talar om. I detta fall 4r det en trotthet av att arbeta 1 en
pagéende process som har dragit ut pé tiden och som ménga ganger har associerats till
nagot besvirligt. Det kénns angeldget att komma igdng med det nya for att s& snart som

mojligt kunna skapa nya rutiner bade for arbetet och for det sociala livet.

Trots den ovisshet och den oro som har paverkat arbetssituationen i skuggan av
forandringsarbetet kdnner de flesta intervjupersoner att de ofta har fatt stod fran sina
chefer, 1 synnerhet sina ndrmaste chefer. De anstillda ser dem inte som bovar i dramat
vad géller skiftformsbytet, beroende pa att de helt enkelt inte varit involverade 1

projektet. I Lewins modell ar kdnslan av att ha stod sérskilt viktigt i den andra fasen.
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Detta har gjort att arbetet 4nda har kants tryggt, vilket dr en viktig del i arbetet och som

ofta minskar upplevelsen av stress enligt krav och kontrollmodellen (Agervold, 2001).

Sammanfattningsvis var attityderna till fordndringsarbetet 6verlag mycket negativa i
den forsta fasen, men det fanns ocksé flera som sag det med positiva 6gon. Med
undantag av ett par toppar med negativa reaktioner under den andra fasen sa kom allt
fler att forsoka se det positiva i situationen. Trots detta fanns vid tiden for
undersokningen fortfarande en pessimistisk instéllning. Grunden till motstdndet fanns
att hitta bade pa en individuell och organisatorisk nivd. Wolvén (2000) nimner flera
faktorer som spelar in och hos intervjupersonerna ér det i synnerhet vanor och trygghet
ligger till grund for ett missnoje. Dessa faktorer finns bade inom arbetet exempelvis 1
form av rutiner i arbetssittet och invanda roller i arbetsgruppen. Det handlar &ven om
vanor och trygghet i det sociala livet da arbetet till en mycket stor del bestimmer hur
rutinerna i1 vardagen ska se ut. Hot om att dessa ska omkullkastas kan siledes orsaka

stor oro och stressymptom.

Flera faktorer pa den organisatoriska nivdn kom sedan att paverka de anstélldas
instéllning. Avsaknaden av information och delaktighet upplever samtliga
intervjupersoner ha varit stor. Det finns flera forutséttningar for att de anstéllda ska
kunna ta till sig och acceptera fordndringar (Ahrenfelt, 2001; Granberg, 1998; Wolvén
2000). Bland dem var delaktighet och information betydelsefulla delar men i detta fall
kdnner de anstillda att dessa har varit bristvaror. Tidsaspekten var ocksa ett
aterkommande dmne och samtliga ansag att fordndringsarbetet har tagit alldeles for ldng
tid. Ahrenfelt (2001) skriver att tingens ordning fordndras och det behdver ocksé fa ta

sin tid for att processen ska ge bestdende avtryck och en fordndring av andra ordningen.

Det finns dock vissa forutséttningar for att det ska vara legitimt att dra ut pa tiden. For
det forsta dr information och framfor allt en dmsesidig kommunikation av vikt. Att fa
kontinuerliga besked om vad som hénder i arbetet samt att kdnna att det finns mdjlighet
att fraga och i synnerhet att fa svar pé sin fraga, dr bland de visentligaste delarna i
samband med en fordndring. [ mojligaste man bor dven delaktighet efterstrdvas. I stora

organisationer kan det vara problematiskt att gora alla berorda parter direkt delaktiga
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men det gar att utfora exempelvis genom olika typer av representation. Finns inte
tillracklig kunskap eller tid inom organisationen finns alltid en mojlighet att engagera en

utomstdende fordndringsagent som kan bli involverad 1 arbetet olika hog grad.

I efterhand skulle den tid, som de anstillda upplevde som vildigt lang, alltsa kunnat ha
tagits tillvara pa och en del av den kunde ha gatt till en integration av de berorda i
forandringsarbetet. Viktigt att komma ihag dr dock att inte alla intervjupersoner tyckte
att de skulle ha varit mer inblandade. Ett par av dem menade att projektgruppen hade
gjort rétt i att handla sjdlva. En toppstyrd strategi kan i vissa fall foredras nér det géller
att fatta snabba och effektiva beslut men i och med detta kan riskeras ocksa att fa ett

stort motstand bland de anstéllda, som Angelow (1991) pdpekar.

Framtiden

Som framgatt av resultaten sd har intervjupersonerna bade positiva och negativa
forvintningar pa framtiden. Aven de som var motstindare fran borjan har, som redan
ndmnts, lyckats vinda skiftbytet till ndgot positivt. Att soka efter fordelar i situationen
ar viktigt pa sa sétt dr det lattare att ta del av fordndringen och att personen ocksd mar
bittre sjilv av ett positivt forhallningssatt. Att komma ifrdn gamla tankesétt och
beteenden lagger ocksa grunden till en vil forankrad utveckling, enligt Lennéer-
Axelson och Thylefors (1991). Den storsta fordelen for de flesta dr att schemat kommer
att innebéra mer fritid. Denna nyvunna tid ser manga fram emot att spendera med familj
och barn. I en stidndig vixelverkan mellan arbete och socialt liv dr det betydelsefullt att

kénna att dessa gér att forena utan att ndgot inkréktar for mycket pa det andra.

En annan fordel med bytet av arbetstider dr skapandet av nya arbetsgrupper. Detta sags
frimst 1 ett langt perspektiv dir nybildningen av grupper kan gynna arbetet. Alla
intervjupersoner dr medvetna om att det kommer att ta en tid innan det dterigen finns
fungerande arbetsgrupper. Ytterligare en fordel for nagra personer ar en 16nedkning.
Trots att detta dr en positiv faktor for manga ndimndes den ofta 1 forbifarten. Enligt
Herzbergs modell ér 16nen endast ndgot som minskar kénslan av vantrivsel i arbetet och
intervjupersonernas instéllning kan stddja denna teori. D4 flera av personerna beréttade
att de dr mer eller mindre ndjda med 16nen sé finns mahénda inte ett stort behov av att fa

den 6kad och foljaktligen blir andra faktorer viktigare, som just arbetsgruppen.
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De negativa forvantningarna handlade frimst om hur det kommer att fungera 1 den
sociala situationen och sdrskilt niar det fanns barn med i bilden. En stor dngslan utéver
detta &r hur de ska klara av att hela tiden byta arbetstider vilket flera tror kommer att bli
slitsamt. Kanske finns en ridsla dver att en redan pafrestande arbetssituation ska spis pa
genom att ocksa skifta arbetstiderna. Enligt krav och kontrollmodellen kan detta
innebédra okade psykologiska krav hos de anstédllda. Av vikt dr darfor att kontrollen 6ver

arbetet blir storre for att undvika risken for stérre belastning och stressreaktioner.

Ovan diskuterades splittringen av arbetsgruppen som en positiv del. Det var dock
flertalet som istéllet tror att det inte kommer att fungera. De negativa konsekvenserna
tror manga kommer att bli 1anga diskussioner och konflikter om hur arbetet ska
organiseras vilket ger negativa foljder for foretaget i form av dalig produktion och dalig
stimning. Som Lennéer-Axelson och Thylefors (1991) papekar ér det viktigt att de
anstédllda motiveras av sina chefer och att de upplever att det finns ett stéd och en tydlig
handlingslinje 1 det som sker. I samband med omgrupperingen kommer de anstélldas
ndrmaste chefer alltsd att {4 en viktig roll. Det bor finnas medvetenhet om och en
beredskap infor att det kan uppsta problem och konflikter och mdjlighet till extra stod

ska finnas.

Intervjupersonerna ser flera vinster som foretaget uppnéar med skiftformsbytet, som
hogre produktion och ekonomiska vinster. En del uttrycker det pé ett positivt sétt och
tror att det kommer ge utslag for dem ocksé sd smaningom. Andra har svért att relatera

till foretagets vinster och har svart att forstd vad som kommer att bli bra for de anstéllda.

Som framgar av namnet pa den tredje fasen sa dr det en tid av stabilisering och denna
startar 1 och med att skiftformsbytet d4ger rum. Att laget stabiliseras direkt &r inte
mojligt. Det kommer att innebéra en tid av anpassning till det nya och situationen kan
sakerligen bli turbulent. Detta behdver inte vara en kélla till oro utan kan ses som en
naturlig del av processen. Vad som blir avgorande for hur lang tid denna turbulens
kommer att ta och hur stark den kommer att bli &r delvis upp till de anstdllda men
sdrskilt till deras ledning. Angelow (1991) talar om en fordndring enligt forsta och andra

ordningen. Detta dr ndgot som kommer att visa sig i framtiden, bade hos de anstillda
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och hos cheferna. For att fa till stand en fordndring av andra ordningen &r det av storsta
vikt att samtliga tar till sig erfarenheterna av hur denna process har fortlopt. Sarskilt
viktigt ar det for dem som har genomfort arbetet d& det innehaller vardefulla ldrdomar

som sidkerligen kommer till hands i framtida fordndringsarbeten.

Undersokarens roll

Vara roller i undersokningen kan ségas ha varit tudelade. For det forsta var var roll att
gora en utvirdering av forarbetet till organisationsutvecklingen genom att spegla
arbetstagarnas upplevelser och attityder i arbetet. I samband med undersokningen
vistades vi vid flera tillféllen pé foretaget och har goda erfarenheter frdn motena med de
anstéllda. Att enbart {4 input frén ett hill kan innebéra en risk att firgas av en sidas
asikter. Detta har vi varit medvetna om genom hela arbetet och sokt att hélla en objektiv
stillning. Den andra rollen innebar, 1 och med var nérvaro och vara undersokningar pa
arbetsplatserna, ett sétt for foretaget att visa for sina anstéllda en vilja att ta vara pa
deras upplevelser och attityder. Formodligen kan detta inverka pé attityder och
instéllningar till fordndringen och kan séledes paverka de anstdlldas svar pa enkiter och

intervjuer till en mer positiv hdllning.

Forslag pa framtida undersokningar

I presentationen av undersokningen har fokus legat pa jaimforelser frimst mellan
intervjupersonerna i de olika skiftformerna. Under arbetet har flera idéer om framtida
undersokningar kommit fram och dessa skulle kunna goras utifran flera perspektiv. I
uppsatsen har intervjupersonernas sociala situation manga ganger nimnts och ett forslag
till en framtida undersdkning kan dirfor vara att mer djupgéende analysera de anstilldas
instdllning till arbetet utifran deras privata situation. Ytterligare undersokningar av vikt
kan behandla skillnader i arbetssituation och instillning till foréndring mellan

aldersgrupper samt foretagskulturen och dess inverkan pé arbetet.
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