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Sammanfattning: Syftet med denna uppsats ar att undersoka hur medarbetare upplever att
deras obekvédma arbetstider paverkar deras vilméende i utifran tre invarianta teman;
aterhamtning, work-life balance samt larande. Uppsatsen préglas av ett medarbetarperspektiv
pa ett stort industriféretag dér fyra medarbetare har intervjuats. Tva medarbetare arbetar
konstant natt och tva stycken arbetar tvaskift, det vill sdga varannan vecka formiddagspass
och varannan vecka eftermiddagspass. Som komplement till de fyra medarbetarintervjuverna
intervjuas dven en HR-praktiker pa foretaget for att fa ytterligare en infallsvinkel pa
fenomenet. Utifrdn syftet utformades tva fragestéllningar, och for att svara pa
fragestéllningarna antog vi en fenomenologisk ansats. For att komma at medarbetarnas
upplevelser och HR-praktikers syn pa fenomenet vialmaende anvéndes semistrukturerade
intervjuer som datainsamlingsmetod. Vart teoretiska ramverk bestér saledes av det som
framgick av intervjupersonerna vara det mest centrala utifran de invarianta aspekterna
aterhdmtning, work-life balance samt larande. I analys- och diskussionskapitlet integreras den
empiriska datan och det teoretiska ramverket och diskuteras. De fynd som gjorts ar
utmérkande da intervjupersonerna i minga avseende motsétter sig teorier. I analysen och
diskussionen konstaterade vi att upplevelsen av vilméende utifrén aspekterna dverlag ér
positiv. Samtidigt som den generella upplevelsen fran medarbetarna var positiv, visade det sig
dven att skiftarbetarna och nattarbetarna hade olika upplevelser. Med bakgrund av de fynd vi
gjort, avslutas uppsatsen med forslag till framtida forskning, dir vi menar pa att framtida
forskning inte bor studera obekvédma arbetstider 1 stort, utan studera de olika varianterna av
obekvidma arbetstider.

Nyckelord: Nattarbete, skiftarbete, obekvama arbetstider, vilméende, dterhamtning, sémn,
work-life balance, ldrande, fenomenologi.
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1. Inledning

“VD, styrelse och dgare mdste borja intressera sig for hur de anstdllda mar.
Personalfragorna mdste fa minst samma utrymme hos ledningen som finans- och
marknadskapitalfragorna. Det bor leda till att arbetslivet blir friskare.” (Tom Ahlgren, 1999,

1

Vi lever 1 en vérld diar manga branscher och verksamheter baseras pa dygnet-runt produktion.
En konsekvens av detta ar att arbetsgivare behover forldgga deras medarbetares arbetstider pa
kvéllar, tidiga morgnar, nétter och helger, det vill siga pa obekvima arbetstider. Exempel pa
sddana branscher ir sjukvérden, ordningsmakten, transportforetag, kollektivtrafiken och
industriverksamheter. Ur Arbetsmiljolagens AFS 2015:4 (2016) kan man ldsa att obekvdma
arbetstider riskerar att stora den naturliga dygnsrytmen, paverka sdmnen pa ett negativt sitt
och oka risken for ohélsa. Detta kan leda till extrem trotthet, koncentrationssvarigheter och
mindre ork till att genomfora det man vill och dnskar nir man ar ledig. Om detta fortgér
under en lidngre tid, finns det stor risk att drabbas av allvarliga hilsoproblem.

Vi vill saledes argumentera for att vilmaendet kan paverkas hos medarbetare som arbetar
obekvidma arbetstider. Darfor anser vi att det dr intressant att undersoka ifall det forskning
pavisar om obekvidma arbetstider dr ndgot som medarbetare pd vart valda industriforetag
ocksa upplever. Utover industrimedarbetarnas upplevelser, menar vi att omradet dr intressant
att undersoka pd grund av mingden olika branscher som berdrs. Detta gor att var uppsats inte
bara ger nytta for ménniskorna och foretaget som studien baseras pé, utan bidrar dven till
samhillsnytta. I begreppet vilméende har vi valt att inkludera aspekterna dterhdmining,
work-life balance samt ldrande, dé vi anser att samtliga aspekter har en korrelation till
vidlméendet.

Work-life balance, det vill sdga balansen mellan arbete och fritid menar Corinna Brauner,
Anne M Wo6hrmann , Kilian Frank & Alexandra Michel (2019) kan paverka vilméendet da
anstéllda som arbetar obekvidma arbetstider ofta gar miste om tid som normalt anvénds till
privatlivet. Detta skriver Chad J pearson (2015) kan resultera i att ménniskor som arbetar
obekvidma arbetstider ofta upplever social isolering och nedstdmdhet. Saledes anser vi att
work-life balance kan relateras till vilmaende da forskning papekar att bristen pa detta kan
leda till negativa konsekvenser. Eftersom forfattarna dessutom argumenterar for att just
anstdllda som arbetar obekvdma arbetstider dr i en mer sarbar situation géllande att uppna
work-life balance, dr det intressant att undersdka om dven deltagarna i denna studie upplever
svérigheter med att uppna work-life balance med bakgrund av deras arbetstider.

Obekvidma arbetstider kan dven paverka individens kognitiva formaga (Fateme Dehghani,
Farideh Golbabaei, Fariborz Omidi Seye & Abolfazl Zakerian, 2019). Anstéllda som arbetar
obekvidma arbetstider far en paverkad somncykel, vilket kan leda till nedsatta fysiska- och
psykiska funktioner 1 kroppen. Konsekvensen av detta kan bli att individens inldrningsprocess
forsdmras. Studien av Dehghani et al. (2019) gjordes pa ett bilindustri foretag med 80 stycken


https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/?term=W%C3%B6hrmann+AM&cauthor_id=31422269
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/?term=Frank+K&cauthor_id=31422269

deltagande som arbetar obekvima arbetstider. Resultatet visade att nattarbetares
prestationsformaga kan reduceras med cirka 10% pa grund av somnbrist, och om sdmnbristen
fortgar dagen efter kan prestationsféormagan sénkas till ytterligare 30%. Dehghani et al (2019)
uppger ocksé att 62% av de deltagande skiftarbetarna att de led av olika sémnproblem. Med
bakgrund av detta anser vi dérfor att det intressant att undersdka om medarbetare pa vart
studerade foretag upplever att larandet blir lidande till f61jd av den eventuella somnbristen
som kan uppsta.

Dehghani et al. (2019) argumenterar ocksa for att behovet att dterhdmta sig ar storre for
personer som arbetar obekvdma arbetstider. Hur stort dterhdmtningsbehov du har, avgérs 1
storsta mén av vilken belastning du utsétts for, bdde 1 arbetet och pa fritiden. (Institutionen for
stressmedicin ISM, 2022) Med detta i beaktning kan man anta att aterhdmtningsbehovet ar
storre for personer som arbetar obekvima arbetstider, di detta kan innefatta en storre
belastning dn dagtidsarbete. Vi anser darfor att aterhamtning &r en intressant aspekt att
undersoka, bade 1 relation till vilméendet men dven 1 relation till ldrandet, d& aterhdmtningen
kan tolkas vara en central del {for ldrande.

Ur ett personalvetarperspektiv anser vi att &mnet 4r av hog relevans att studera, dd man som
HR-praktiker kan ha ett stort inflytande 1 att paverka vdlmdendet hos medarbetare som
arbetar obekvima arbetstider. Vi vill med detta dven knyta an till citatet i uppsatsen inledning.
Genom att ge samma utrymme till personalfragor, som for finans- och marknadskapitalfragor,
kan detta resultera i ett friskare arbetsliv. Ett friskare arbetsliv borde vara nagot alla stravar
efter. Vart valda &mne kan kopplas till det strategiska HR-arbetet med Human Resources
Development (HRD) (David Mankin, 2009). HRD ér ett samlingsbeteckning f6r olika
aktiviteter och processer dir syftet ar att utveckla ménskliga resurser for framtiden (Mankin,
2009). Vi menar att arbetet med att frdmja och sikerstélla vilméendet hos medarbetare som
arbetar obekvima arbetstider dr relevant ur ett HRD perspektiv.

1.2 Syfte och fragestillningar

Syftet med denna uppsats dr att undersoka hur medarbetare upplever att deras obekvima
arbetstider pa ett stort industriforetag paverkar deras vilmaende i relation till aterhdmtning,
work-life balance samt larande. Uppsatsen utgér fran ett medarbetarperspektiv, men
inkluderar dven en verksam HR-praktiker pa foretaget for att fa ett bredare perspektiv.
Dérmed kommer fragestillning tva inte beroéra hur HR-praktikern upplever vdlmaendet i
relation till dessa aspekter, da hen inte kan uttala sig om medarbetarnas upplevelser av
vilmaende. Istéllet dr syftet att komma &t hennes syn av dessa tre aspekter.

Fragestillningar:

1. Hur upplever medarbetarna sitt vilméaende utifrén aspekterna aterhdmtning, work-life
balance och ldrande i relation till deras obekvédma arbetstider?

2. Hur ser HR-praktikern pa dterhdmtning, work-life balance och ldrande hos medarbetare
som arbetar obekvéma arbetstider?



1.3 Bakgrund

Den industriella revolutionen inleddes i Sverige pd 1970-talet och tydliggdr en 6vergang fran
jordbrukssamhaéllet till industrisamhéllet (Fridholm Merike, Magnusson Lars, & Isacson
Maths, 1984). Till en borjan resulterade industrialiseringen framst i en effektivisering inom
textilbranschen, men snabbt dérefter borjade dven fabriker inom industrin att effektiviseras
(Steven M. Beaudoin, 2003). Att kunna beldgga bade arbetare, material och verktyg under ett
tak var en anledning till industrins effektivitetsframgéng (Beaudoin, 2003). En annan faktor
som framgangen vilar pa, ar mojligheten till belysning i fabriken. Detta gor att man inte
behover anpassa sig till att enbart kunna arbeta 1 dagsljus, utan kan ha arbetare i fabriken alla
tider pa dygnet. Detta 1 sin tur var startskottet for skiftarbetets framvéxt (Henrik Agren, 2002)
Sedan dess har mangder av branscher och foretag dragit nytta av dygnet-runt arbetstiderna
som industriella revolutionen bidrog till. Ett av alla dessa foretag dr det foretag som denna
studien baseras pa.

Studien baseras pa ett stort och vélként industritillverkningsforetag av bildelar. Fabriken har
totalt 1700 personer anstillda som arbetar obekvdma arbetstider. Av dessa arbetar 261
stycken konstant helgskift, 387 stycken konstant natt och 1052 stycken tvaskift. Med tvaskift
menas att man varierar mellan morgonpass och kvillspass. De obekvéma arbetstiderna
inkluderar foljaktligen dygnets alla tider, bade vardagar och helger. Fabriken dr darmed igang
dygnet runt, och stannar inte sin produktion mer bortsett fran hogtider, utvalda roda dagar
samt tre veckor pa sommaren. P4 organisationen arbetar det nio HR-praktiker och tva
arbetsmiljoingenjorer.

1.3.1 Arbetstider

Institutionen for stressmedicin, (2022) skriver att arbetstider har en stor inverkan pa hélsan,
och med detta i beaktning kommer upplevelsen av medarbetarnas arbetstider vara nagot som
behandlas i uppsatsen. Vilka arbetstider som foredras ar véldigt individuellt, och alla
individer innehar olika formagor att hantera arbete pa olika tider (Vardférbundet, 2021).
Dérav menar vardforbundet (2021) att det ar av stor vikt att medarbetarna i den mén det gar,
far vara delaktiga i vilka arbetstider de har. For att uppna ett optimalt resultat for bade
medarbetaren och organisationen, dr det av central vikt att medarbetare och chefer samarbetar
om arbetstiderna. Vad giller arbete med obekvima arbetstider, skriver Akerstedt (1978) att
standigt nattarbete dr fordelaktigt i relation till skiftarbete med olika arbetstider. Vid sténdigt
nattarbete dr man mer omstélld till samma dygnsrytm och de problem med trotthet som kan
uppsta med obekvima arbetstider anses dirmed vara mindre vid nattarbete dn vid tvaskift.
Aven Muecke (2005) skriver om dmnet, och menar att arbete som baseras pa tvaskift ir
sdmre dn konstant natt, da tvaskift medfor storre dygnsstdrningar och ett krav pa att behova
dndra dygnsrytm varannan vecka.



1.3.2 Definition av obekvima arbetstider

Obekvdma arbetstider kan folja tre tidskategorier, dar den forsta kategorin dr nér arbete utfors
vardagskvillar mellan klockan 18:00 - 24:00. Den andra kategorin dr vardagsnétter mellan
klockan 24:00-07:00 och den tredje kategorin &r arbete under 16rdagar och sondagar
(Fortnox, 2022). De medarbetare som arbetat tvaskift pa foretaget har uppgett att dem under
formiddagsveckorna arbetar 06:00-14:06 och pé eftermiddagsveckorna arbetar de
14:00-23:00. Nattarbetarna uppgav att deras arbetstider dr forlagda mellan 22:54-06:00.
Saledes infaller skiftarbetarna under den forsta tidskategorin, och nattarbetarna under den
andra tidskategorin. De fyra medarbetarna som deltagit i denna uppsats arbetar ddrmed
obekvidma arbetstider enligt ovanstaende definition.

1.4 Avgriansningar

Vilméende som begrepp dr komplext och innehar manga aspekter. I denna studien har vi valt
att gora en avgransning av vdlmdende till aspekterna aterhimtning, work-life balance samt
larande. Organisationen innehar specifika karaktéristiska drag, vilket medfor att den atskiljs
frén andra organisationer. Ett exempel pa ett sddant karaktéristiskt drag dr dygnet-runt
produktion, vilket medfor att studiens resultat inte kan tillimpas pé organisationer som
baserar sin verksamhet pd enbart dagtid. De tre aspekter studien fokuserar pa, paverkas i hog
utstrackning av vilken organisation det ar, och vad organisationen gor for att tillgodose
samtliga aspekter for sina medarbetare. Studiens resultat paverkas saledes inte bara av vart
urval, utan dven av den valda organisationen. Detta &r ytterligare en faktor som gor att
studiens svar inte gdr att generalisera till andra organisationer, dven de organisationer som
innehar obekvama arbetstider. Studien har ddrmed avgrinsats till intervjupersonernas
upplevelser av vilmaende i relation till obekvédma arbetstider och det dr enbart denna grupp vi
kommer uttala oss om. Samtliga intervjupersoner arbetar pa olika avdelningar, och en
avgrinsning gors ddrmed till dessa avdelningar. Aven om vi intervjuat en verksam
HR-praktiker i samma organisation, avgriansas uppsatsen till ett medarbetarfokus och inte ett
organisatoriskt perspektiv, da studiens fokus &r medarbeternas upplevelser. Slutligen finns det
manga former av obekvidma arbetstider, men 1 denna studie har en avgrinsning gjorts till
nattarbete och tvéskift.

1.5 Disposition

Vi har i denna uppsats valt att frangé en klassisk uppsatsdisposition. Anledningen till detta ar
for att uppsatsen tar utgangspunkt i fenomenologin, vilket ar en forskningsmetod som baseras
pa en induktiv ansats. Ddrmed presenteras resultatkapitlet innan teorikapitlet, da det
teoretiska materialet utarbetades efter att resultatkapitlet var fardigstéllt. Vi ansag darmed att
det skulle underlitta for l4saren att f6lja samma tillvigagangssitt som uppsatsen framkommit

pa.



2. Metod

Detta avsnitt presenterar den valda metoden for uppsatsen samt den forskningsansats som
studien baseras pé. Vi har valt att forst beskriva kvalitativ forskning samt vér
forskningsansats mer ingdende for att underlitta for ldsaren att forsta vilka utgdngspunkter
och riktlinjer var metodansats vagleder oss till. Avsnittet kommer &dven behandla urval,
genomforande och kvalitetsmissiga Overviganden. Slutligen fors en avslutande
metoddiskussion.

2.1 Kvalitativ metod

Enligt Martyn Denscombe (2018) bor man anvinda kvalitativ metod nér syftet dr att gora
djupa beskrivningar av ett fenomen och nédr man vill skapa forstaelse for det man vill
undersoka. For att komma pa djupet och kunna gora detaljerade beskrivningar innefattar
kvalitativ forskning ofta ett mindre antal personer. Intervjupersonernas uppfattningar,
tolkningar och erfarenhet dr de priméra fokuset. Eftersom vér studie efterstravar att beskriva
hur medarbetare upplever fenomenet vilmaende i relation dterhdmtning, work-life balance
och larande, samt hur en verksam HR-praktiker ser pa dessa aspekter, ansag vi att det var ett
lampligt val att basera studien pé en kvalitativ metod.

Aven Alan Bryman (2018) diskuterar kvalitativ metod, och menar i enlighet med Denscombe
(2018) att kvalitativ metod fokuserar pa manskliga upplevelser och uppfattningar av den
sociala verkligheten. Denna sociala verklighet benimns som interpretivism, vilket ar ett
vetenskapligt perspektiv och kan beskrivas som en syn pa kunskap dér bade tolkning och
forstaelse innehar centrala delar. Detta paradigm kan darmed symbolisera en
kunskapsteoretisk staindpunkt. De interpretivistiska paradigmet utgar i forsta hand fran
individen, dar malet 4r att nd en begriplig bild av individens tolkning av vérlden. Kvalitativ
forskning har dédrmed sin ontologiska utgdngspunkt i att kunskap &r subjektiv och att det inte
finns en objektiv sanning. Aven om det finns en objektiv virld, kan vi ménniskor inte nd fram
till den. Vilken syn man har pa kunskap och vérlden, kommer paverka var syn pé hur kunskap
nés. (Bryman 2018). Detta resulterar i att vir syn pa kunskap inte behdver vara densamma
som for andra. Med detta i beaktning ar vi inforstddda med att det finns flera olika sétt att
tolka hur obekvédma arbetstider upplevs péverka vilmaendet. Vi kan saledes inte nd en
objektiv sanning, utan sanningen kommer skildras olika beroende pa vilka personer som ar
involverade 1 studien.

2.2 Fenomenologi som metodansats

I f6ljande uppsats har vi tagit avstamp i den fenomenologiska metodansatsen. Som tidigare
ndmnts anses kunskap vara subjektiv i kvalitativ forskning. Inom fenomenologin anses
kunskap och den relevanta verkligheten vara pa ett sadant sitt som respondenten upplever
den (Steinar Kvale, 1997). Fenomenologisk ansats dr en kvalitativ metodansats som &r
applicerbar ndr man vill undersdka individers uppfattningar och erfarenheter av ett specifikt
fenomen (Denscombe 2018). Med ovanstaende beskrivning anser vi att denna metodansats
lampar sig for vir uppsats.



Fenomenologin menar pa att ménniskor konstant tolkar sin omvérld och att dessa tolkningar
av vardagen &r viktiga att studera for att forsta olika fenomen (Fejes & Thornberg, 2019).
Fenomenologin vill aterge individers autentiska erfarenheter, och for att kunna gora detta ar
intervjuer en vanlig datainsamlingsmetod, dé forskaren kan f4 en djupgéende forstielse for
deltagarnas upplevelser och erfarenheter. Fejes & Thornberg (2019) refererar i sin bok till
Husserl, en tysk filosof som anses vara grundaren till fenomenologi. Utifran Husserl skriver
Fejes & Thornberg (2019) att det dr av betydande vikt att forskaren maste utelimna sina egna
kunskaper, forutfattade meningar och fordomar under forskningsprocessen, detta begrepp
bendmns som epoche.

Utgdngspunkten i fenomenologi enligt Fejes & Thornberg (2019) ér att utga fran de
empiriska materialet, da det ligger till grund for att komma &t essensen i ménniskors
erfarenheter och upplevelser. Essensen enligt Fejes & Thornberg (2019, s.149) beskrivs som
“det ofordnderliga i fenomenet, det som gor saken till det den dr, sakens visen.” Foljaktligen
kommer vi forsoka hitta essensen hos fyra medarbetare pa ett stort industriforetag som
arbetar obekvima arbetstider. Den empiriska utgangspunkten i fenomenologin som nimndes
ovan, bendmns som induktion, och &r ett centralt forhillningssitt i fenomenologin. I den
induktiva ansatsen ligger empirin till grund for teorin, och forskaren ska sdledes inte ha bildat
hypoteser eller skapat sig en teoretisk uppfattning innan datainsamlingen, da det &r utifrdn
datainsamlingen forskaren gor generella slutsatser. Det dr saledes viktigt att forhélla sig till
epoche sé att materialet kan analyseras fordomsfritt. I den induktiva ansatsen d4r man mycket
hingiven till empirin, dir den insamlade datan visar vigen for resterande
forskningsprocessen. (Fejes & Thornberg 2019).

Fejes & Thornberg (2019) skriver att slutsatser inom forskning som har en induktiv ansats
alltid &r fordnderliga och inte fastdllande. Med detta menas att nya intervjuer och
observationer som genomfors kan komma att motsitta datainsamlingen och slutsatserna,
dérfor kan resultaten av forskning som utgér fran en induktiv ansats aldrig ses som absoluta. I
fenomenologin och i den induktiva ansatsen &r det av stor vikt att lamna tidigare kunskap,
erfarenheter och fordomar utanfor forskningsprocessen och lata empirin vara talande. Detta
bendmns dven som bracketing (Taylor Fischer, 2009) och innebar att forskaren maste sitta
egenintressen, tidigare erfarenheter och fordomar inom “parentes” under studiens gang for att
enbart lata det empiriska materialet vara i fokus. Forskarens uppdrag i fenomenologin &r
sdledes att presentera datainsamlingen sa ndra originalet som mojligt, det vill sdga endast
skriva om individernas upplevelser och erfarenheter (Fischer, 2009). Denscombe (2018)
menar att forskaren behdver ha god kdnnedom och befinna sig néra datan for att sedan kunna
analysera materialet. Detta medfor en risk med att forskaren kan inneha svérigheter med att
skildra verkligheten utan att bli paverkad av sin egen subjektivitet. Forskarens egna
varderingar, identitet, bakgrund och den tidigare forstaelsen f6r de fenomen som ska
undersokas far saledes en avgorande betydelse for resultatet och for vilka slutsatser som
sedan gors 1 analysen.
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Fejes & Thornberg (2019) argumenterar i linje med vad Denscombe (2018) skriver, ndmligen
att det dr osannolikt att fullstindigt lyckas bortse fran sin forstielse, och dirfor kan man
hivda att forskare sillan kan vara helt induktiva. Aven fast uppsatsen har en induktiv
utgéngspunkt kan man i enlighet med Fejes & Thornberg (2019) och Denscombe (2018) dven
pasta att uppsatsen har deduktiva inslag. Deduktion innebér att man skapar hypoteser och
teorier innan datainsamlingen, dér syftet istillet &r att testa sin hypotes till teori (Fejes &
Thornberg, 2019). Trots den induktiva ansatsen, hade vi en hypotes innan studiens bdrjan att
nattarbetarna skulle vara negativt instéllda till hur deras arbetstider paverkar vilmaendet. Vi
hade dven en hypotes om att skiftarbetarna skulle vara mer positivt instéllda till sina
arbetstider da deras arbetstider efterliknar mer “normala” arbetstider.

2.3 Urval

Inledningsvis gillande urval, formulerades urvalskriterier for de medarbetare vi 6nskade
intervjua i var uppsats. Vart forsta och allra fradmsta kriterium var att de skulle arbeta
obekvidma arbetstider. Anledningen till att detta var ett primaért kriterium var for att det ar av
vasentlig betydelse for att kunna svara pa vart syfte och vara fragestillningar. Vi hade dven
som kriterium att medarbetarna skulle vara en del av den operativa kdrnan, alltsd de som
jobbar i produktionen pa industriforetaget, da det frimst &r medarbetarna i produktionen som
arbetar obekvima arbetstider pa foretaget.

Betraffande urval har vi gjort ett icke-sannolikhetsurval som enligt Denscombe (2018) ar
vanligt vid mindre kvalitativa forskningsprojekt dir forskarna pé nigot sitt ar involverade i
bestimmandet av urvalet. Vid ett icke-sannolikhetsurval kan man anvénda sig av olika
varianter av urval, men vi har 1 denna uppsats anvint ett subjektivt urval som enligt
Denscombe (2018) innebér att forskarna handplockar personer som de anser har relevanta
kunskaper och erfarenheter inom dmnet. Vi har haft en paverkan pa urvalet pa sa sétt att vi
sjdlva har mailat var dnskade organisation och dven gjort ett medvetet val av vem vi
kontaktade som grindvakt, det vill sdga en verksam HR-praktiker pd foretaget. Anledningen
till att vi vinde oss till en HR-praktiker pa foretaget, var for att vi hoppades pa att hen kunde
ge oss tillgang till passande intervjupersoner. Detta visade sig vara en lyckad strategi da
HR-praktikern i sin tur hdnvisade oss vidare till tvA medarbetare som bdda arbetar natt. Dessa
tva nattarbetare blev dirmed tva av vara totalt fyra medarbetarintervjuer.

I intervjun med HR-praktikern fragade vi &ven om valet av de tva nattarbetarna var ett
strategiskt val eller ett slumpmassigt val. HR-praktikern berittade da att hen hade kontaktat
medarbetarnas chef som i sin tur valde ut tva nattarbetare som dven ir lagledare dver
avdelningen. HR-praktikern ansdg att det var ett mycket bra val av deras chef da dessa
medarbetare har lang arbetslivserfarenhet inom foretaget samt att de har en tydlig 6verblick
av produktionen da dem &r lagledare. Man kan séledes konstatera att valet var strategiskt
utifran nattarbetarnas chef, samt att HR-praktikern dven bekréftade att det var lampliga
deltagare.
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Viéra deltagare som arbetar tvskift har vi sjidlva kontaktat, dd vi hade vetskap om att dem
arbetar obekvima arbetstider pd industriforetaget. Vi ansag att det var positivt att inte bara ha
nattarbetare som intervjupersoner. Genom att inkludera ytterligare en variant av obekvdma
arbetstider skapas nyanseringar i uppsatsen, samt motiverar var fenomenologiska
metodansats, som innebdr att hitta likheter bland olikheter. Olikheterna i var uppsats ér
foljaktligen att medarbetarna arbetar olika obekvima arbetstider. Nackdelar att ha i beaktning
gillande subjektivt urval enligt Louis Cohen, Lawrence Manion & Keith Morrison, (2018) ér
att forskaren har ett bestimmande i1 urvalsprocessen. Detta kan ge en selektiv bild av det man
vill undersoka, vilket resulterar i att urvalet inte blir lika representativ. Men med bakgrund av
bristande insyn och kontakter inom fOoretaget var det svart att hitta fler intervjupersoner som
hade kunnat resulterat i en mer representativ bild.

2.4 Genomforande

I f6ljande avsnitt kommer vi presentera uppsatsens genomforande innefattande
semistrukturerade intervjuer, tillvigagangssitt for datainsamling samt transkribering av
datan. Avslutnigvis beskrivs hur datamaterialet har analyserats diar Giorgis fenomenologiska
analysmodell anvénds.

2.4.1 Semistrukturerade intervjuer och intervjuguide

De empiriska materialet 4r inhdmtat genom intervjuer med fyra medarbetare pa ett
industriforetag samt med en HR-praktiker som &r verksam 1 samma foretag. Eftersom vér
uppsats baseras pa fenomenet vilmaende, ansag vi att semistrukturerade intervjuer var det
lampade for att kunna undersoka vart fenomen och vara aspekter pa djupet. Detta ansag vi 1
enlighet med Cohen et al. (2018) var det mest lampliga datainsamlingsinstrumentet, da
semistrukturerade intervjuer utgar frén att intervjuaren stéller 6ppna fragor utifrdn
forutbestimda teman. Detta menar Cohen et al. (2018) ger intervjupersonen mdjlighet att
reflektera 6ver fenomenet, samtidigt som de kan vara med och styra intervjun. I denna studie
ar de forutbestimda fenomenet som ska undersokas vilméende. Nar intervjuguiden skapades
hade vi en forforstielse for vilméende, vilket gjorde att vi frdgade in till olika omraden som
vi ansag paverka vilmaendet. Dessa omraden var aterhdmtning, work-life balance och
larande. Cohen et al. (2018) lyfter att nackdelen med att ha semistrukturerade intervjuer ar att
respondenterna kan komma in pa &mnen som inte ar relevanta for studiens syfte. Fordelarna
ar ddremot dvervigande, d& det ger fordjupade svar, samtidigt som de kan generera ny
kunskap och nya perspektiv. Detta 6kar chansen att komma néra essensen, vilket ér 1 enlighet
med var forskningsansats. Aven Kvale (1997) argumenterar for att anviinda
semistrukturerade intervjuer vid en fenomenologisk studie, och menar att detta ger ett
privilegierat tilltrade till intervjupersonernas upplevelse av de fenomen som ska studeras.

Cohen et al. (2018) menar att en intervjuguide ska utformas, dar man ska formulera om
forskningsfragorna till intervjufragor. Vi utformade tva olika intervjuguider (se bilaga 1 & 2),
en till medarbetarna och en till HR-praktikern, med bakgrund av att vi hade olika intressen av
intervjuerna med medarbetarna respektive HR-praktikern. Vad géller medarbetarna var vi
intresserade av deras upplevelser och erfarenheter av vilmaende i utifran aterhdmtning,
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work-life balance och ldrande i relation till deras obekvidma arbetstider. For HR-praktikern
lag intresset istéllet 1 hur hen ser pa dterhdmtning, work-life balance och ldrande for
medarbetare som arbetar obekvdma arbetstider. Utformningen av intervjuguiden bestar
overlag av breda huvudfragor som ar kopplade till vart forutbestimda fenomen och f6ljs
dérefter av foljdfragor. Dock var det ett medvetet val att inte ha for ménga bestamda
foljdfragor, utan vi ville ha en stor frihet 1 att kunna stilla foljdfragor beroende pa vad
intervjupersonen svarade. Ordningen pa frdgorna var inte strikt bestimda, utan anpassades
utifran vad respondenten kom in pa i deras svar, déarfor frangick vi vara intervjufragor vid
flera tillfdllen dé intervjupersonerna nimnde andra intressanta saker som vi ville grdva vidare
1 och fraga mer om. Ett exempel pa detta dr avsnittet om individens egna vilja att lira,
(avsnitt 4.2.4) da detta var ndgot vi inte hade nagra intervjufragor om i intervjuguiden, men
som samtliga intervjupersoner lyfte som en viktigt aspekt géllande larande pa foretaget.
Déarmed var detta inte ndgot vi tinkte skriva om, men som dnda fick ta plats i var uppsats.

Vid utférandet av intervjuguiden anvédnde vi oss av de rekommendationer Bryman (2018)
presenterar, dir han ldgger vikt vid att forklara hur viktigt det ar att 1dgga tid pa att utforma
intervjufragorna. Fragorna ska inte vara ledande och ska vara enkla att forsta inneborden av.
Ett exempel dir vi hade Brymans (2018) rekommendationer i beaktning ar frigorna om
work-life balance. Vi var intresserade av att ta reda pa hur intervjupersonerna relaterade
vélmaende till work-life balance, och forklarade dérfor begreppet innan vi stéllde fragor om
work-life balance. Man bor inte ta for givet att detta dr ett begrepp som dr vedertaget och som
alla vet om. Intervjupersonen kan dé borja fundera pa sitt svar direkt, istéllet for att borja
fundera pé vad work-life balance innebar.

2.4.2 Intervjuerna

Cohen et al. (2018) skriver att det dr fordelaktigt att anviinda uppvarmningsfragor
inledningsvis for att skapa en trivsam och 0ppen intervjumil;jo for att intervjupersonen ska
kinna sig bekvim. Ett exempel pa en uppvarmningsfraga vi anviander oss av ar: “Kan du
beritta lite mer om dig sjdlv?” samt, “Vilka 6vergripande arbetsuppgifter har du? ” 1
mittendelen av intervjuns stilldes utforskande fragor som fokuserade pé vara valda teman,
dar vi forsokte nd respondenternas upplevelser och erfarenheter om fenomenet. Cohen et al.
(2018) lyfter att det dr vanligt att man avslutningsvis fragar intervjupersonen om hen vill
komplettera eller korrigera nigot. Detta var ndgot vi valde att gora i samtliga intervjuer, och
medforde att alla respondenter upprepade information de tidigare i1 intervjun sagt. Detta kan
ge oss skribenter en indikation pé vad intervjupersonen anser vara extra viktigt.

Intervjuerna berdknades att ta mellan 45-60 minuter, och efter att alla intervjuer genomforts
kunde vi konstatera att alla intervjuer varade ungefér 45 minuter. P4 grund av de geografiska
avstandet mellan oss och deltagarna, valde vi att genomfora samtliga fem intervjuerna pa
distans, via telefonsamtal. Cohen et al. (2018) menar att det &r fordelaktigt vid
distansintervjuer att anvinda en plattform som respondenten dr bekvdm med. Samtliga
intervjupersoner foreslog att hdlla intervjuerna pa telefonsamtal, vilket vi inte hade ndgra
invindningar mot da vi ville tillgodose en bekvdm intervjusituation.
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2.4.3 Transkribering av intervjuer

Samtliga intervjuer spelades in med respondenternas godkdnnande. Respondenterna gav sitt
godkidnnande bade genom de informerade samtycket (se bilaga 3) som skickades ut via mail
innan intervjuerna, samt att vi innan intervjuernas start aterigen sikerstéllde att det var oke;j
att intervjun spelades in. Anledningen till att vi spelade in intervjuerna var for att vi sedan
skulle kunna transkribera dessa. Mats Alvesson (2011) skriver att man med fordel bor
transkribera intervjuerna, dd detta kommer att underlétta nir man sedan ska tolka materialet.
Cohen et al. (2018) argumenterar ocksé for fordelarna med att transkribera intervjudatan, och
menar att man pa detta sétt kan fa fram viktiga ordagranna detaljer, som annars inte hade
framkommit. Det blir séledes mycket littare att bearbeta datan, utforma citat samt jamfora
datan fran de olika intervjuerna med varandra. Cohen et al. (2018) skriver dven att vid
transkribering borjar analysen av datan, vilket resulterar 1 att analysprocessen underléttas
vilket kan skapa en mer omfattande och djup forstaelse for det empiriska materialet.
Nackdelar med att transkribera som presenteras av Cohen et al. (2018) &r att inspelningen kan
hdmma respondenten att inte vaga beritta allt man vill sdga. Detta forsokte undvikas genom
att fortydliga syftet med att spela in intervjun, och tydliggdra att inspelningen kommer att
raderas efter uppsatsens skrivits klart. Alla transkriberingar genomfordes inte samtidigt, utan
gjordes successivt 1 nira anslutning till att en intervju hade slutforts. For att inte riskera att
gora misstag och gé miste om information lades mycket tid pa att noggrant lyssna pa
inspelningen. Nar transkriberingarna var fardiga paborjades databearbetningen.

2.4.4 Bearbetning av datamaterialet

En central del i den fenomenologiska forskningsmetoden &r bearbetning och analys av
upplevelserna av de studerade fenomenet, dd syftet med analysen ar att hitta fenomenets
essens, det vill sdga det mest essentiella av fenomenet. En vilkidnd och vilanvand
analysmetod for fenomenologiska studier dr Grigoris analysmetod som baseras pa fem steg.
Analysmetoden ar fordelaktig att anvénda vid mindre omfattande datainsamlingar, och &r
med detta i beaktning den analysmetod som anvints i denna studie. (Fejes & Thornberg,
2018)

Det forsta steget i analysprocessen enligt Fejes & Thornberg (2018) bestar av att gora en
overgripande bedomning av helhetsbetydelsen av de transkriberade intervjumaterialet. P&
detta sdtt 0kar mojligheten att fa en béttre uppfattning av det huvudsakliga innehallet. For oss
innebar detta att materialet ldstes igenom upprepade ganger for att fa en uppfattning om
respondenternas upplevelser och om materialet ansdgs vara anvandbart. Om materialet inte &r
begripligt eller inte fokuserar pa den utforskade upplevelsen, det vill siga vilmdendet, anses
materialet inte vara anvindbart. Den text om inte uppfyllde dessa tva kriterier sorterade vi ut.

I det andra steget lases texten mer noggrant for att sedan kunna bryta ner texten i mindre
delar. Fejes & Thornberg (2018) skriver att syftet &r att hitta meningsbédrande enheter, vilket
kan vara flera meningar, delar av meningar eller fraser. Varje meningsbarande enhet ska
inneha relevans for fenomenet som undersoks och innebidra nadgot nytt. Syftet med detta ar att
pavisa olika perspektiv och synvinklar av det utforskade fenomenet, for att i ett senare stadie
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kunna anvénda dessa vid kommande analysarbete. For att tillgodose de andra steget gav vi
varje intervju varsin farg. Nér vi sedan ldste igenom transkriberingarna, strok vi éver de
meningsbédrande enheter som vi ansag var centrala for upplevelsen av fenomenet med den
farg som horde till intervjun. For att tydliggora exemplifieras en meningsbéarande enhet i
figuren nedan:

Fraga: Nir du arbetade dagtid, upplevde du att du hade mer eller mindre balans mellan
jobb och fritid da?

Meningsbirande enhet:

Intervjuperson: Ska jag vara riktigt drlig s& var det nog mer balans ndr man jobbade dagtid, for
man var med utvilad nér man vaknade. Man var piggare, kroppsligt, det gar inte att komma ifrén
det. Balansen var béttre ndr man hade dagtid. Daremot, balansen mellan arbete och fritid vid
skiftarbete, det ar skit. Pa formiddagsveckan &r det okej, da har man eftermiddagen och kvallen fti.
Men pa eftermiddagsveckan, da dr balansen riktigt dalig da man knappt hinner vakna innan man
ska arbeta.

Figur 1:1

Till det tredje steget, analyseras de meningsbédrande enheterna och knyts an till varandra och
till de sammanhang de ingér i (Fejes & Thornberg, 2018). Enheterna bryts séledes ner i dnnu
mindre delar, for att sedan kunna jdmforas med varandra. Fejes & Thornberg (2018)
poéngterar att det dr av betydande vikt att man reflekterar 6ver bade den implicita samt den
explicita betydelsen. Den explicita betydelsen dr det som sdgs rakt ut, medan den implicita
betydelsen exempelvis kan vara liknelser och metaforer. Darefter transformerar man
vardagliga langa beskrivningar till kortare och mer specificerade beskrivningar. Eftersom de
meningsbdrande enheterna inte tillhor forskaren, skrivs de om si att det star i tredje person.

Meningsbirande enhet: Omskrivning:

Ska jag vara riktigt drlig s& var det nog mer IP. X menar att balansen dr battre vid
balans nar man jobbade dagtid, for man var med | dagstidsarbete &n vid nattarbete pga mer
utvilad nér man vaknade. Man var piggare, utvilad. Skiftarbete bidrog till sémre balans,
kroppsligt, det gar inte att komma ifrén det. framst eftermiddagsveckorna pga lite fritid.

Balansen var battre ndr man hade dagtid.
Déremot, balansen mellan arbete och fritid vid
skiftarbete, det ar skit. Pa formiddagsveckan &r
det okej, d& har man eftermiddagen och kvéllen
fri. Men eftermiddagsveckan, da ar balansen
riktigt dalig dd man knappt hinner vakna innan
man ska arbeta.

Figur 1:2

Det fjdrde steget (Fejes & Thornberg, 2018) framstills fenomenets situerade struktur, dér
meningsbédrande enheter som har liknande innehéll fors samman, och sddant som avviker
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sorteras bort frdn materialet. De meningsbdrande enheter som endast forekom 1 en intervju
tog vi saledes bort. Det &r av stor vikt att information inte blir snedvriden eller foréndrar sitt
innehall 1 processen av att gora innehallet &nnu mer komprimerat och specifikt. Detta steg
gors dven for att undvika upprepningar samt irrelevanta uttalanden om de studerade
fenomenet.

I det femte steget analyseras de situerade beskrivningarna for att sedan kunna faststélla vilka
centrala teman som framtrader. Fejes & Thornberg (2018) skriver att arbetet med att
analysera fram dessa centrala teman ar en process som sker hela tiden under steg tre - fem.
Direfter utfors en eidetisk reduktion, vilket innefattar en arbetsprocess dér syftet &r att hitta
vilka teman som inte skiljer sig &t, vilket &ven bendmns som invarianta teman. Dessa teman
anses vara essensen av fenomenet och ar ddrmed de vdsentliga och avgorande for fenomenet
som studeras. Séledes urskiljs dven de teman som varierar och som skiljer sig ét, vilket anses
vara fenomenets existens, och anses ddrmed inte vara relevant att ha kvar. Figuren nedan
exemplifierar hur en meningsbdrande enhet forédndras till en omskrivning for att sedan
resultera 1 essensen. For att hitta essensen 1 vara valda fenomen, har samtliga fem steg
bearbetats pa detta sitt.

Meningsbirande enhet Omskrivning Essens

Ska jag vara riktigt arlig sa var | IP. X menar att balansen ar Bdist balans vid dagtidsarbete.
det nog mer balans nar man battre vid dagstidsarbete an vid | Bra balans vid nattarbete.
jobbade dagtid, fér man var nattarbete pga mer utvilad. Sdmst balans vid skiftarbete.

med utvilad nar man vaknade. | Skiftarbete bidrog till sdmre
Man var piggare, kroppsligt, balans, fraimst

det gar inte att komma ifran eftermiddagsveckorna pga lite
det. Balansen var béttre nar fritid.

man hade dagtid. Diaremot,
balansen mellan arbete och
jobb vid skiftarbete, det ar skit.
Pa formiddagsveckan ar det
okej, d& har man eftermiddagen
och kvillen fri. Men
eftermiddagsveckan, dar ar
balansen riktigt dalig d& man
knappt hinner vakna innan man
ska arbeta.

Figur 1:3

Fejes & Thornberg, (2018) presenterar dven Giorgis sjdtte steg, vilket ér slutgiltlig verifiering
av fenomenets essens. Detta steget utgar fran att intervjupersonerna verifierar de
fenomenologiska forskningsresultatet for att kontrollera att de slutsatser som har dragits
stimmer Overens med intervjupersonernas upplevelser. Detta steget kan ses som en
komplementerande datainsamling, och om det skulle tillkomma négon ny intressant kunskap
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ska denna tas med under de redovisade resultatet. P4 grund av tidsbrist hade vi inte mojlighet
att genomfora det sjétte steget.

2.5 Kvalité

I detta avsnittet kommer vi redovisa vilka kvalitetsaspekter som vi tagit hdnsyn till. Vidare
pavisas vilka etiska overviaganden som gjorts for att virna om vara deltagares identitet och
integritet. Avsnittet avslutas med en metodreflektion.

2.5.1 Tillforlitlighet och dkthet

Vid en kvalitativ studie &dr det viktigt att man d4r medveten om de kvalitetsaspekter som finns
och stindigt reflekterar Gver dessa. Bryman (2018) refererar till Lincoln och Guba som
presenterar tva alternativa kvalitetskriterier, och forklarar att man i kvalitativa studier bor
anvénda sig av begreppen tillforlitlighet och dkthet istéllet for validitet och reliabilitet. De
argumenterar for att anvénda dessa begrepp istillet da kvalitativa studier, i kontrast till
kvantitativa studier, medfor en svarighet i att mita validiteten och reliabiliteten. Exempelvis
ar det 1 vér studie vildigt svart att méta validiteten i intervjudatan, det vill siga om studien
méter det den avser att mita, dd studien baseras pd individers uppfattningar. Darav kommer vi
i var kommande diskussion om studiens kvalité att anvinda oss av de begrepp Lincoln och
Guba argumenterar for, da tillforlitlighet och dkthet har ett bredare tankesétt (Bryman, 2018).
Viktigt att understryka ar att trots att namnet pa begreppen skiljer sig at, har de samma
utgangspunkt.

Lincoln och Guba forklarar i boken skriven av Bryman, (2018) att begreppet tillforlitlighet
innehar fyra delkriterier och dessa &r; 6verforbarhet, trovirdighet, pélitlighet samt mojlighet
att styrka och bekrifta. Overforbarhet innefattar mojligheten att tillimpa resultatet i var
studie pa en annan kontext och i ett annat sammanhang. De skriver att det &dr svart for
kvalitativa studier i stort att uppné overforbarhet, men genom att inneha manga detaljerade
beskrivningar okar overforbarheten. Lincoln och Guba menar att det inte &r upp till
skribenten av studien att avgdra om studien dr overforbar till andra liknande kontexter, utan
det ar upp till ldsaren att avgora det. De andra delkriteriet, trovdirdighet, syftar till att
skribenterna till studien ska kunna tillférsékra att de som redogors i studien ar korrekt och
traffsékert.

Aven Denscombe (2018) skriver om trovirdighet, och menar att det 4r svért i kvalitativa
studier att bevisa att studien ar traffsidker. Daremot kan skribenten pé olika sétt Overtyga
lasaren om att data sannolikt dr korrekt och triaffsdkert. Han presenterar ett sétt att gora detta
pa, vilket &r att dela med sig av resultatet for de deltagare som varit med i studien. Deltagarna
far d4 en mojlighet att kontrollera om skribenternas tolkningar och beskrivningar stimmer
overens med vad de syftade pa. Denscombe (2018) skriver att man med fordel kan anvinda
sig av respondentvalidering, vilket ar ytterligare ett sitt att 6ka trovardigheten. Detta innebér
att man aterkopplar till deltagarna for att sikerstélla att rétt tolkning gjorts. I studien har vi
darfor varit noggranna med att inte dra egna tolkningar vid funderingar, istéllet har vi
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kontaktat deltagarna om det dr nigot vi undrar 6ver och onskar ha fortydligat. P detta sétt
kan tréffsédkerheten styrkas eller forbéttras av deltagarna till studien. Ytterligare ett sitt att
oka trovérdigheten dr genom att att anvénda grundad data. Denscombe (2018) forklarar detta
som nir fynden baseras pa empirisk data, vilket innebér att slutsatserna man drar har
forankring i empirin.

Kriteriet om palitlighet (Bryman, 2018) bygger pa att skribenterna ska kunna argumentera
for, och beskriva de tillvigagangssitt som anvénts och de beslut som tagits under studien.
Genom att pavisa detta kan andra forskare granska dessa val och gora en bedomning 6ver
tillvigagéngssittet. Med detta kriterium i beaktning har vi lagt stor vikt vid att redovisa och
motivera samtliga faser av uppsatsen. Sdledes har en motivering redovisats for valet av
metodansats, datainsamlingsmetoder samt analysmetoder for att ldsaren ska oka forstéelsen
over studiens process och resultat. Vi har d&ven motiverat samtliga processers relevans i
forhéllande till studiens syfte och fragestillningar. Slutligen, kriteriet att styrka och bekrdfia
enligt Bryman, (2018) innefattar att forskaren bor vara medveten om att forskarens egna
varderingar och asikter kommer att paverka studien. Att vara inforstadd 1 detta ar en
forutséttning for att undvika att paverkan ska ske. Detta kriterium har forsokts tillgodoses
genom att inte stilla ledande frdgor som baseras pé véra egna uppfattningar och forutfattade
meningar.

Bryman (2018) presenterar olika delkriterier man bor resonera over for att kunna fora ett
resonemang om dkthet. De forsta delkriteriet innefattar om studien ger en rdttvis bild av de
uppfattningar och asikter som framkommer hos deltagarna. I studien har detta tillgodosetts
genom att samtliga intervjuer utgdr frdn samma teman, vilket gor att vi fér ta del av alla
deltagares upplevelser valméende utifran aterhamtning, work-life balance och ldrande. Vidare
har samtliga perspektiv tagits i beaktning och bearbetas, dir ingen deltagares uppfattning har
ansetts vara viktigare &n ndgon annans.

Tvé andra kriterier som presenteras av Lincoln och Guba i Bryman, (2018) ar ontologisk
autencitet samt pedagogisk autenticitet. Ontologisk autenticitet innefattar huruvida studien
hjdlper deltagarna att f4 en béttre bild av den sociala miljo och den sociala situation som de &r
verksamma i. Studien kan ségas uppna ontologisk autencitet pa sa sétt att vi under
intervjuerna ger deltagarna mdjlighet att reflektera 6ver den sociala situation de ar
verksamma 1. Detta var ndgot som uppdagades under flera av intervjuerna, da respondenterna
vid flertalet fragor till en borjan inte visste vad de skulle svara. Daremot, efter att de hade
funderat och reflekterat ver sina erfarenheter och upplevelser kunde de svara pa fragan. Vi
vill argumentera for att de pa sa sétt kan 6ka sin forstielse for den sociala miljo de ar
verksamma i. Lincoln och Guba (Bryman, 2018) beskriver pedagogisk autencitet som ett
delkriterium som skall medverka till att deltagarna far en 6kad forstielse for andra personers
uppfattningar om den sociala miljo de dr verksamma i. Detta uppfylls pa sé sétt att samtliga
deltagare kommer att fa tillgang till uppsatsen, och kan pa sa sétt ta del av andras
uppfattningar och syn pa den sociala milj6 de dr verksamma 1. Forstaelsen kan séledes dka
ytterligare av att bdde HR-praktiker samt medarbetare intervjuas, da detta ger en bredare bild
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dn om endast medarbetare hade intervjuats. Eftersom vér uppsats publiceras offentligt, finns
det dven mgjlighet att fler individer 1 liknande sociala situationer kan ta fa ett kunskapsutbyte
av uppsatsen.

De fjirde- och femte delkriteriet av dkthet ar katalytisk autenticitet och taktisk autenticitet
enligt Lincoln och Guba (Bryman, 2018). Dessa omfattar mojligheten for deltagarna att
fordndra sin situation, eller mojligheten att vidta atgérder som 1 sin tur kan resultera 1
forandring. Huruvida detta kriterium tillgodoses i vér studie dr svart att avgora, men vi vill
argumentera for att detta 4r mdjligt da samtliga deltagare kommer ta del av uppsatsen och de
slutsatser vi presenterar.

2.5.2 Generaliserbarhet

En aspekt som &r viktig att ha i beaktning vid kvalitativa studier ar att forskningsresultatet
inte gar att generalisera till andra kontexter (Bryman, 2018). Vid anvdndandet av
semistrukturerade intervjuguider, fordndras intervjuerna och situationen infor varje
intervjutillfdlle och olika perspektiv och svar kommer presenteras beroende pa vem det ér
som intervjuas. Dessutom ar det vid kvalitativa studier vanligt att ett mindre antal personer
ingar som urval, vilket dven detta paverkar mojligheten att generalisera studien till andra
sammanhang skriver Bryman, (2018). Denscombe (2018) menar ocksa att
generaliserbarheten dven paverkas nér urvalet ar ett icke-sannolikhetsurval dé forskaren ar
involverad i urvalet. Med detta i beaktning ar vi skribenter inforstadda med att vart resultat
inte gér att generalisera till mer @n den kontext som den har skapats i. Dessutom baseras var
studie pa en enda organisation, vilket gor det allt svarare att generalisera till en bredare
kontext och till andra foretag.

Fejes & Thornberg (2019) lyfter att det & mdjligt att 6ka generaliserbarheten for kvalitativa
studier genom att gora en analytisk- samt situerad generalisering. Analytisk generalisering
innebdr att man gor en beddmning for att avgora i vilken mén resultatet fran studien kan antas
ge vigledning i vad som kommer hinda i en annan liknande situation. Mgjligtvis kan
resultatet fran var studie anses ge védgledning i ndgot avseende i en liknande kontext.
Exempelvis pa andra avdelningar pa industriforetaget. Situerad generalisering skriver Fejes &
Thornberg (2019) innebér att generaliseringen inte gér att forutse, och att man bor vara
sensitiv for de specifika situationer nir studiens resultat kan anvédndas i andra situationer.
Trots att man kan anta att det mojligtvis gar att genomfora en analytisk- samt situerad
generalisering, dr vi medvetna om att urvalet endast representerar sig sjdlva och inget annat.

2.5.3 Kritisk reflektion av Kkillor

Nar texter och uppsatser likt denna ska skrivas, dr det viktigt att reflektera over vilka kéllor
som anvands. Géllande vara val av tryckta kéllor, har vi delvis anvént oss utav tidigare
kurslitteratur, och allra frimst har den tidigare kurslitteraturen applicerats pa metoddelen. De
ovriga tryckta kéllorna har vi med vara nyckelord sokt efter i sokmotorerna Lubsearch och
LUBcat och sedan l&nat bockerna pé bibliotek. Lubsearch har utdver att hitta bocker dven
anvénts fOr att hitta relevanta vetenskapliga artiklar. Alla artiklar har filtreras utifran olika
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aspekter, bland annat utifrdn academic journal samt peer-reviewed, vilket innebér att
artiklarna &dr granskade av andra forskare innan publicering. Vi har ytterligare filtrerat med att
enbart 4 upp artiklar som &r skrivna pa engelska och svenska, da det dr sprék vi behérskar.
Sokord som bland annat har anvénts well-being in shift-work, work-life balance, work-life
balance in shift-work, sleep-schedule among shiftworkers and nightworkers, dterhdmtning,
tid for ldrande, sleep-deprivation effects on learning.

For att sdkerstélla att kédllorna &r adekvata och tillforlitliga har vi i var uppsats utgatt fran
Torsten Thuréns & Jack Werners (2019) kéllkritiska begrepp, vilka ar dkthet, tidssamband,
oberoende och tendensfrihet. Akthet syftar till att kéllan ska vara det den utger sig for att vara,
och inte vara forfalskad. For att sdkerstélla dkthet anvénde vi oss som ovan nidmnt enbart av
trovirdiga sokmotorer som Lubsearch och LUBcat, samt att all tryckta kéllorna ar lanade av
universitets bibliotek som &r ett tillforlitligt forlag. Ytterligare att uppfylla dkthet har vi vid
osdkerheter sokt upp forfattarna och deras bakgrund for att forsdkra oss om att forfattarna ar
palitliga. Det andra kallkritiska begreppet, det vill séga tidssambandet innebér att killan ska
vara aktuell for nutiden. Risken att anvinda sig av dldre killor kan innebéra att dem tappar
sin relevans med tiden. Detta var ett kriterium som 1 vissa aspekter var svarare att tillgodose
dé vissa av vara killor har publiceringsar med minst 20 &r tillbaka i tiden. Vi ansdg dock att
de dldre killorna trots allt varit anvdndbara d& dven nutida kdllorna har bekréftat de dldre
kéllorna, vilket pdvisar att dem har en relevans for nutiden. Eftersom vi dessutom varit
induktiva i vart tillvigagéngssitt berérande att hitta teorier, upptéckte vi att de dldre kdllorna
bekriftade vad véra intervjupersoner uppgav, vilket gor att tidssambandet kan anses fa
mindre betydelse 1 detta sammanhang. (Torsten Thuréns & Jack Werners 2019).

Det tredje kriteriet som Thurén & Werner (2019) ndmner ar oberoende, som implicerar hur
beroende eller oberoende killan &r av andra killor. Att enbart hitta forstahandskéllor det vill
sdga dr oberoende av andra killor, har i madnga avseenden varit svért, dd manga killor
hanvisar till andra forskare, forfattare och litteratur och blir dirmed sekundara kéllor.
Sekundéra killor ér aterberdttande av originalet vilket i vissa avseenden kan gora att texten
tolkas pa fel sétt vilket kan skapa missuppfattningar for ldsaren. Vi har i uppsatsen anvint oss
av sekundara kéllor vilket vi forhaller oss kritiska till utifran att den sekundéra kéllan kan
vara snedvriden frén orginalet. Ddaremot lyfter Cohen et al. (2018) att anvdndningen av
sekundira kéllor har sina fordelar. Sekundédra kéllor innehaller vanligtvis mer data vilket kan
gora att kdllan blir mer representativ da den har inhdmtad data fran olika killor som 6kar
validiteten, samt att utbudet av sekundéra kéllor dr storre dn forstahandskallor vilket
resulterar i att man sparar tid menar Cohen et al. (2018). Sa trots att vi &r medvetna om att det
finns en risk med sekundira kéllor kénner vi oss trygga i att det de gett oss tillforlitlig teori.
Det sista kallkritiska begrepp enligt Thurén & Werner (2019) ér tendensfrihet som innebér att
killan inte ska ge en snedvriden bild av verkligheten. Har bor man saledes ifragasétta vad
forfattaren kan ha for motiv med det som skrivs. Géllande tendensfriheten har vi varit
medvetna om att forfattare kan ha ett personligt intresse i som resulterar 1 att killan blir
mindre objektiv. A ena sidan anser vi att eftersom vara killor i manga avseende har bekriftat
varandra anser vi att tendensfrihet kan tillgodoses.
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2.5.4 Etiska stillningstaganden

Denscombe (2018) betonar vikten av att reflektera over etiska 6vervdgande nir
datainsamlingen innefattar intervjuer eller andra kvalitativa datainsamlingsmetoder som
tillimpas pd ménniskor. Med bakgrund av att vér datainsamling baseras pa intervjuer med
ménniskor, har det varit av stor vikt for oss att hdlla god forskningsetik under hela uppsatsen,
och varje val har noga 6vervégts. Inledningsvis upprittade vi ett informerat samtycke (se
bilaga 3) som Cohen et al. (2018) menar pa dr av betydelsefullt géllande att halla god
forskningsetik. Ett informerat samtycke tar avstamp i autonomi, det vill sdga deltagarnas rétt
till frihet och sjialvbestimmande. Det informerade samtycket bor dven folja fyra principer.
Dessa ar kompetens, frivillighet, fullstindig information och forstdelse. Kompetensbegreppet
innebdr att om deltagarna far fullstindig information kan dem ta ansvarsfulla beslut om
deltagande eller inte. Frivillighet syftar till att individens deltagande &r frivilligt under hela
processen, vilket stdr 1 vart informerade samtycke genom att vi skrev ut kontaktuppgifter till
oss samt handledare om avhopp ville meddelas. Fullstindig information skrevs ut i samtycket
1 den mén det gick, studien utvecklas standigt och gor det dérfor omojligt att skriva ut
fullstdndig information sa tidigt i processen. Forstaelse innefattar att deltagarna ska ha forstatt
vad forskningen kommer att innebéra. Utifrdn de fyra principerna som Cohen et al. (2018)
skriver om har vi inkluderat samtliga i vart informerade samtycke.

Cohen et al. (2018) skriver dven att forskare har ett stort etiskt ansvar i processen eftersom
kvalitativ forskning ofta ér av kénslig karaktér, dd man oftast undersoker individers egna
upplevelser, erfarenheter och personliga asikter. Eftersom det ér detta var studie baseras pa,
har principen “Primum non nocere” tillgodosetts under hela processen. Principen innebér att
ingen far komma till fysisk eller psykisk skada av forskningen som genomfors (Cohen et al.
2018).

For att ingen ska komma till fysisk eller psykisk skada av uppsatsen har vi tagit olika
forsiktighetsatgérder i1 beaktning for att skydda deltagarna. En forsiktighetsatgérd som har
gjorts dr att vi har anonymiserat intervjupersonerna. Anonymitet enligt Cohen et al. (2018)
innebadr att all information som kan avslgja deltagarnas identitet ska undanhallas, och dérfor
har vi valt att uteldmna all form av information om deltagarna och foretaget for att undvika
identifiering. Vi har dvervégt ifall kon, alder och arbetslingd skulle vara av vésentlighet att
ndmna for studien, men vi ansag att det i vart fall inte var av avgorande dé vi undersoker
upplevelser av vidlmaende i relation till obekvdma arbetstider. Ytterligare gjorde vi ett aktivt
val att inte skriva ut nagon information om foretaget, for att gora identitets avsldjande av
intervjupersonerna dnnu svarare. Eftersom intervjupersonerna lyfter negativa aspekter om sin
arbetsplats, som kan ses som kénsligt, valde vi saledes att anonymisera deltagarna. Cohen et
al. (2018) ndmner att anonymitet kan vara svért att lova, da det i praktiken kan vara svart att
tillgodose fullt ut, men vi vill pasta att vi gjort atgdrder som gér i linje med anonymisering, da
minimalt med information ges ut. Ytterligare en forsiktighetsatgiard som gjorts ar att forhalla
oss till konfidentialitet som enligt Cohen et al. (2018) innebér att all information om
deltagarna hanteras med varsamhet och att den ar odtkomlig for obehoriga. Detta har
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tillgodosetts pa sa sitt att ljudfilerna endast ar tillgéngliga for oss skribenter, samt att dem
tillsammans med transkriberingarna kommer raderas vid kursens slut.

Trots atgérderna for att skydda deltagarna vill vi lyfta reflektioner som pavisar de sma risker
det finns for deltagarna. Eftersom det &r HR-praktikern som tillgodosett oss med tvé av fyra
medarbetare, kan det komma innebéra att hen kan utldsa vilken nattarbetare som sagt vad.
HR-praktikern d&r medveten om nattarbetarnas identitet och medverkande, vilket gor det
ytterligare motiverat att inte skriva ut namn, alder eller annan information som kan ténkas
identifiera vilken deltagare som sagt vad. Det finns dven en tdnkbarhet att nattarbetarna kan
identifiera vem HR-praktikern dr da vi inte vet hur mycket information deras chef har
uteldmnat angdende vem HR-praktikern dr. Med forsiktighetsdtgérderna i beaktning anser vi
att det &r motiverat att risken for skada for deltagarna &r liten.

2.6 Metoddiskussion

I helhet ér vi ndjda 6ver de metodologiska val som anvénts i uppsatsen. Vi upplevde att
kombinationen av att inkludera medarbetare som arbetar olika typer av obekvédma arbetstider
gav en mer nyanserad datainsamling &n om vi enbart hade fokuserat pa medarbetare som
arbetar samma typ av obekvédma arbetstider. Vi anser dven att det dr positivt att vara
intervjupersoner arbetar pd olika avdelningar. Om alla intervjupersoner arbetade pa samma
avdelning, hade vi inte kunnat utesluta att det var avdelningen som péverkade
intervjupersonernas svar. A ena sidan kan man forhélla sig kritisk till ifall avdelningen som
respektive medarbetare arbetar pa kan paverka vdlmaendet utifran vara valda aspekter mer
eller mindre. Vi menar att avdelningarna kan ha olika forutsittningar for exempelvis larandet,
vilket 1 sin tur kan paverka medarbetarnas upplevelser. Dock har vi valt att inte férdjupa oss 1
vad avdelningarna har for betydelse for upplevelserna i var uppsats, dd fenomenologin inte
heller &r intresserad av att hitta orsakssamband.

Vart val av metod for datainsamling, det vill sdga semistrukturerade intervjuer, var dven ett
mycket lampligt val for att fa reda pé hur medarbetarna upplever sitt vilmaende utifran
aterhamtning, work-life balance och larande i relation till sina arbetstider. Eftersom de
semistrukturerade intervjuerna enligt Alvesson (2011) ger oss som intervjuare mer frihet
under intervjusituationen att stélla foljdfradgor samt for intervjupersonerna att vara 6ppna och
mer fria i sina svar, fick vi stor midngd anvandbar data.

Enligt Alvesson (2011) maste man dock forhélla sig kritisk till intervjupersonernas motiv,
alltsa skall man inte anta att intervjupersonernas svar ir uppriktiga. Intervjupersonerna kan
vilja romantisera eller forvrianga verkligheten, for att dem kénner press fran olika faktorer,
exempelvis att gora chefen eller oss som intervjuare tillfreds. Sammanfattningsvis menar
alltsd Alvesson (2011) att man inte kan ta intervjupersonernas svar som sanningar utan att
dem kan ha andra intressen eller vinningar pa att svara pa ett visst sétt, vilket &r ndgot som vi
har tagit i beaktning. Intervjupersonerna kan dven ha svarigheter att sétta ord pa sina
upplevelser och erfarenheter, alltsé att spraklig okunskap kan hindra personen i fraga att pa
ett tydligt sitt forklara vad hen menar (Alvesson, 2011). Eftersom vi dock anvinde oss av
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semistrukturerade intervjuer kunde vi som intervjuare reagera pa osédkerheter eller
otydligheter och stilla f6ljdfrdgor sa att respondenten fick mojlighet att utveckla och bli mer
tydlig. Detta anser vi dr viktigt da det sdkerstdller att man som intervjuare gor sitt allra
yttersta for att forsta intervjupersonen, vilket gor att ingen information misstolkas och att
svaren inte forvrangs i uppsatsen.

Alvesson (2011) pépekar ocksa att intervjuaren har ett stort ansvar 1 intervjusituationen, diar
deltagarnas behov ska séttas i1 forsta hand. Detta skriver Alvesson (2011) kan berora att
intervjupersonen helst befinna sig i en milj6 hen &r trygg i, att dynamiken &r bra och att
omstdndigheterna runt omkring dr passande for intervjun. For att tillgodose detta holl vi alla
véra intervjuer pa telefon, dir intervjupersonen fick vara i sin valda trygga miljo vid
intervjutillfélle. Att vi holl intervjuerna pé telefon tror vi var positivt i den bemirkelsen att vi
inte kunde doma personen utifran andra externa faktorer som eventuellt pagick runt om
intervjupersonen. Denscombe (2018) skriver att en dvergripande nackdel med att inte ha
fysiska intervjuer ar att tekniska problem kan uppsté. Detta var dock inget som uppstod under
vara intervjuer. Vi som intervjuledare var noga med att ha bra uppkoppling och sitta i tysta
rum for att respondenterna skulle hora oss sa bra och tydligt som mojligt.

En nackdel vi ser med telefonintervjuer &r att vi ddremot inte kunde tolka kroppssprdk och
mimik, vilket kan vara vildigt talande. En annan nackdel med att inte kunna avldsa
kroppssprak och mimik, dr att man inte kan se nir den andre ska sluta eller borja prata. Detta
kan leda till att man avbryter varandra och inte far flyt i samtalet. For att undvika detta var vi
som intervjuare noga med att lata respondenten prata tills hen tystnade. Berérande dynamiken
som Alvesson (2011) ndmner, dr vi medvetna om att det kan ha uppstéatt ett ojimnt
maktforhallande eftersom vi var tvé intervjuare men endast en intervjuperson vid samtliga
intervjutillfillen. Detta kan ha gjort intervjupersonen i fraga mer osidker samt kant sig i
underldge. Vi var dock tydliga med att beritta att deras deltagande och deras upplevelser var
vérdefullt, sé att det framgick att dem gjordes oss en enorm tjanst. Vi vill ocksa argumentera
for att badas ndrvaro vid intervjutillfdllena gav uppsatsen och intervjuerna hogre kvalité. P4
grund av att vi bada deltog kunde vi stélla béttre foljdfrdgor och vara lyhorda pa osékerheter,
detta for att inte ga miste om att fa sa vélutvecklade svar som mgjligt.

Angdende var metodansats anser vi att den fenomenologiska ansatsen har fungerat bra dé vi
anser att metoden gjort det mgjligt att komma néra intervjupersonernas upplevelser. Vi vill
dock lyfta var medvetenhet om att vi har frangatt den induktiva metodansatsen genom att pa
forhand bestamma vilka aspekter vi ansag ingd i vilmédende. Vi som skribenter har en tidigare
forforstielse for obekvama arbetstider samt att vi har erfarenheter frén arbetslivet da vi sjdlva
arbetat obekvidma arbetstider. Detta kan ha paverkat forskningsprocessen utifrén olika
aspekter. En aspekt som var forforstaelse kan ha paverkat ar utformning av intervjuguiderna
och vilka fragor som stélldes dar. I och med var forforstaelse kan frdgorna ha blivit ledande
trots att avsikten inte varit sa. Vi vill pavisa var medvetenhet kring detta, och att vi ar kritiska
till att vér forforstaelse kan ha paverkat processen. Vi hade dven en forforstéelse och en idé
av att aterhdmtning, larande och work-life balance paverkar vilmaende, och eftersom studien
avser att undersoka upplevelsen av dessa aspekter i relation till obekvima arbetstider, vilket
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innehar en negativ klang, det vill séga att nagot dr obekvamt, kom det naturligt att anta att
intervjupersonernas upplevelser skulle vara mer negativa én positiva. Vidare har vi skribenter
dven studerat work-life balance och ldrande under vér studietid pa Lunds universitet, vilket
ytterligare resulterat i att det finns forforstaelse utifran tidigare teorier. Med ovanstaende
beskrivning i beaktning finns det en motsattning i var fenomenologisk ansats, da vi pa
forhand har valt ut att studera hur vidlméendet paverkas utifran aspekterna aterhdmtning,
work-life balance samt larande. Detta har bidragit till att intervjupersonerna inte beskriver sin
upplevelse av vilmaende i stort, utan av véra tre valda aspekter. Vi dr medvetna om detta och
ser det som en brist i var fenomenologiska ansats.

3. Resultat

I f6ljande avsnitt kommer datan fran intervjuerna att presenteras. Resultatet presenteras innan
teoriavsnittet med anledning att ni 14sare léttare ska forsta varfor uppsatsens teorier har valts
ut. Sdledes kommer teoriavsnittet bli mer begripligt genom att presentera resultatet forst da vi
utifran resultatet valt det teoretiska ramverk utifran vara invariant teman aterhdmtning,
work-life balance och ldrande. I resultatet gors dven en skildring mellan nattarbetarna och
skiftarbetarna da deras arbetstider har olika karaktér. Eftersom vi valt att anonymisera
medarbetarna kommer vi bendmna de enligt foljande nedan. HR-praktikern kommer
bendmnas som HR-praktikern da hen ska kunna urskiljas fran de andra intervjupersonerna.

Nattarbetare: Skiftarbetare: HR-praktiker:
Nattarbetare: 1 - Lagledare Skiftarbetare 1 HR-praktiker
Nattarbetare 2 - Lagledare Skiftarbetare 2

Tabell 1:4

3.1 Intervjupersonernas upplevelser av obekvama arbetstider
For att rama in intervjupersonernas upplevelser av deras obekvima arbetstider, vdljer vi att
forst presentera nigra citat som beskriver deras generella upplevelser. Ndgot gemensamt for
alla respondenternas svar dr att de dverlag dr ndjda med deras arbetstider, trots att de
kategoriseras som obekvidma. Samtidigt som de dr ndjda med sina arbetstider, uppgav
samtliga medarbetare att dagtid hade varit de 6nskvérda arbetstiderna samt att ha samma
arbetstider varje dag. Nattarbetare 2 forklarar hur hen upplever nattarbete och vad hen anser
ar bra arbetstider:

Bra arbetstider for mig dr ndr man jobbar samma tider, alltid. Till exempel nattarbete, dd dr det
samma tider, du slipper stilla om. Natten dr som dagtid, fast tvirtom. Ddremot, att jobba tvdskift, ena
veckan stiger du upp mitt i natten och den andra veckan kommer du hem mitt i natten. Jag tror faktiskt

att jag inte hade matt sd bra av att jobba tvaskift. Ddaremot hade jag nog mdtt dnnu bdttre om jag

jobbat dagtid.

Nattarbetare 1 dr d&ven ndjd med sina arbetstider. Hen uttrycker sig pé foljande sitt:
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Bra arbetstider dr att jobba natten, jag dr en kvillsmdnniska och tycker inte om att gd upp tidigt pd
morgonen, jag skulle inte vilja gd tillbaka till tvdskift.

Precis som nattarbetarna dr dven skiftarbetarna ndjda med sina arbetstider. Skiftarbetare 1
forklarar att hen aldrig har arbetat natt, men att hen inte hade velat gora det heller. Istillet har
hen trivts med de tider skiftarbete innebér, hen forklarar:

Nu har jag ju aldrig haft natten, men natten dr ju dnnu virre for kroppen. Jag har alltid pa ndagot sdtt
foredragit skiftiderna, man far dock anpassa sig.

Naér vi intervjuade HR-praktikern berdttade hen att det mest eftertraktade skiftet pa
industriforetaget ar nattarbete. Hen forklarade att tvaskiftet ar grundskiftet, och att man sedan
kan gora en intresseanmaélan till att fa arbeta natt. Hen forklarar vidare att de kommer in lite
klagomal fran medarbetare som arbetar natt, vilket hen tror dr pd grund av att de dr oroliga for
att behova arbeta tvaskift om de belyser problem som uppstatt som en konsekvens av
nattarbetet. HR-praktikern medger att hen anser att bra arbetstider dr dagtid, flextider, frihet
under ansvar och mojligheten att kunna styra sina egna arbetstider. Hen forklarar vidare att
detta &r ett ouppnéeligt ideal i en produktionsverksamhet. Detta pavisas i foljande citat:

Viljer man att jobba hos oss inom produktion sd dr man dven hart styrd av de arbetstider som skapas
utifrdn dem behoven vi har.

3.2 Valmaende

Vilméende ér det centrala tema i denna uppsats. Under intervjuerna framkom det att samtliga
intervjupersoner beskriver deras uppfattning av vilmaende pé ett sitt som gar i linje med vad
work-life balance innebér. Detta var nagot vi sdg som véldigt intressant, dd vi inte hade
presenterat begreppet work-life balance for intervjupersonerna innan vi fradgade vad
vialméaende innebar for de. Alla intervjupersoner har en enad bild av vad vdlméende innebér
for de, vilket citaten nedan talar for:

Hr-praktiker: Vilmdende dr att man mar bra i hela livet, inte bara i arbetslivet utan dven privat, att
man har en balans i livet.

Nattarbetare 2: Det dr vdl att kdnna harmoni. Inte bara med jobbet utan med allting runt omkring.
Att det funkar hemma, att det funkar med vinner, med ungarna.. med allting. Da mdr man bra om allt
sdnt fungerar.

Nattarbetare 1: Det dir ju att orka med vardagen efter att man har jobbat, att man har kraft till det.
Vilmdende dr att man ska vara frisk.

Skiftarbetare 1: Det dr jdtteviktigt med vilmdende, och ddrfor dr det sd viktigt att fa dterhdmtning
och vila.

Skiftarbetare 2: Att man mar bra, bdde i sitt privatliv och pa sitt arbete, med sin arbetsmiljo. Att
man trivs i sin vardag.
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3.2.2 Work life balance

Work-life balance, vilket pa svenska innebidr balansen mellan jobb och fritid, ar ett utav det
mest centrala och invarianta teman 1 denna uppsats.

Béda nattarbetarna var eniga om att nattarbetet har frimjat deras work-life balance. De bada
ansdg att det mest givande med nattarbetet dr att de arbetar samma arbetstider. Nattarbetare 2
uppger att hen tycker att nattarbetet har gett mer tid dver till familj och sociala sammanhang,
och att det var den priméra anledningen till varfor hen sokte sig natten. Nattarbetare 2 uppger:

Ndr vi fick ett barnbarn ville jag kunna trdffa hen oftare och ddrfor sékte jag mig till natten, det var
helt enkelt for att kunna vara mer med familjen jag sokte nattpassen. Sen dr man ju fri varenda kvill,

tex om man vill gora ndgot ihop sd dr man helt ledig. Detta dr en kontrast till tva-skiftet dir man
varannan vecka dr pd arbetet pd kvillarna.

Béda nattarbetarna upplevde att nattarbetet inte hindrade de frén att ha ett socialt liv, utan att
nattarbetet gav de mer tid till familj och socialt umginge. Nir de vaknar pa dagen slutar
oftast ovriga familjemedlemmar jobbet, vilket gor att man hamnar i symbios med Gvriga
familjemedlemmar. Bada intervjupersonerna uppgav dven att nattarbetet inte hindrade de fran
att gora det de vill pa sin fritid.

I kontrast till nattarbetarna upplevde skiftarbetarna att deras arbetstider i vissa bemérkelser
begrinsade deras work-life balance. Bada skiftarbetarna upplevde att formiddagsveckorna
frimjade work-life balance men att det under eftermiddagveckorna var mycket svirt att fa en
bra balans. Skiftarbetarna ndmnde att man far géra anstrdngningar for att hinna tréffa familjen
under eftermiddagsveckorna, som att exempelvis stiga upp tidigare pad morgonen for att hinna
traffa familjen innan de gér ivég till skola och arbete. Bada skiftarbetarna uppgav att eftersom
arbetstiderna inte var konstanta var balansen mellan arbete och fritid olika beroende péa vilket
skift man arbetade. Skiftarbetare 2 uppger foljande:

Jag tror absolut att de framjar mitt privatliv ndr jag jobbar formiddag, da har man mycket tid och kan
planera in saker, man kan triffa andra médnniskor och man har ett socialt liv. Men jag tycker absolut
att de begrdnsade mitt liv under eftermiddagsveckan, for de flesta jobbar inte de tiderna. Sa dd blev
det mycket ensamtid, man gar till jobbet, sen kommer man hem och da sover alla.

Aven HR-praktikern forklarar att hens uppfattning ir att medarbetare som arbetar tvéskift kan
ha det extra svért att fa ihop livspusslet. HR-praktikern lyfter dven ett annat perspektiv inom
work-life balance som kan anses vara positivt for alla industrimedarbetare, oberoende vilket
arbetstider man har. Hen menar att de har storre mojlighet att limna jobbet nir man stdmplar
ut 4n vad man har som tjdnsteman. [ vara intervjuer med medarbetarna fragade vi &ven om
dem upplever att dem behdver anvinda sin fritid till jobbrelaterade drenden, vilket samtliga
uppgav att dem inte behovde. Det finns alltsd en 6verensstimmande bild mellan
medarbetarna och med vad HR-praktikern sdger om att jobba inom produktionen.
HR-praktikern uppger f6ljande i sin intervju:
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Produktionspersonal, dem stimplar ju ut och gar hem och dd ldmnar man éver stafettpinnen till en
kollega som tar over och fortsditter jobba. Medan tjinstemdn gdr hem eller tar semester, sd ligger
pappershogen kvar, och sd behéver man fortsditta med den dr man kommer tillbaka, och dr man sjuk,
men inte tillrdckligt sjuk, sd forvintas man jobba pa distans. Sd att saker och ting har ju sina fordelar
och nackdelar.

3.2.3 Aterhimtning

Att fa tillrackligt med somn och raster har nimnts som tva viktiga faktorer for att kunna
aterhamta sig fran arbetet med obekvidma arbetstider.

3.2.3.1 Somn

Ett centralt tema som framkommit frdn de empiriska materialet om &terhamtning ar
somnsvarigheter. Samtliga fyra medarbetare var eniga om att somnen blir paverkad av de
obekvidma arbetstider som deras arbete innebér. Bada skiftarbetarna forklarar att orsaken till
somnproblemen dr en konsekvens av att variera mellan att arbeta formiddagsvecka och
eftermiddagsvecka, och ddrmed behdva variera mellan tva olika dygnsrytmer. Skiftarbetare 2
forklarar upplevelsen av att stdlla om dygnsrytmen:

Ndr man jobbar formiddag ska man vinja sig vid att ga upp innan klockan 05. Sen nédr man jobbar
eftermiddag slutar man 23, och dd somnar man inte forrdn efter 00. Jag hade jdittemycket problem
med att ldgga mig i tid pad formiddagsveckan. Tillslut gav jag ju upp och accepterade att jag bara sov
fem timmar den natten.

Skiftarbetare 1 upplever samma svarigheter, och forklarar att omstdllningen i dygnsrytmen
skapar mérkbara problem. Hen pavisar detta genom att sidga:

Vira kroppar dr ju tyvdrr inte anpassade till att jobba tvaskift. Det har ju, om man sdger sd,
ingen positiv paverkan pa kroppen. Man far stilla om dygnsrytmen och forséka géra de man
kan, sd gott det gar.

Béda skiftarbeterna beskriver att den enda fordelen som finns med att variera mellan
formiddags- och eftermiddagsveckan ar att man pa eftermiddagen far mojlighet att sova ut
och kunna ta ikapp somn man har férlorat under formiddagsveckan.

Naér vi intervjuade HR-praktikern, berdttade hen att de flesta klagomal fran skiftarbetare var
att behova stilla om dygnsrytmen, daremot fortydligar hen att det inte dr alla som tycker att
det dr s déligt. Hen beskriver att om missndjdheten dver arbetstiderna pé tvéskift hade varit
storre hade anstéllda inte arbetat kvar. HR-praktikern lyfter ytterligare att det har framfort
som forslag att infora konstanta formiddagspass och eftermiddagspass, det vill siga att inte
skifta mellan dessa vecka till vecka. Dock menade HR-praktikern att det kommer vara svart
att fa skiftarbetare att vilja arbeta konstant eftermiddagspass. HR-praktikern nimner dven att
det finns mojlighet for anstéillda att paverka sina arbetstider. Exempelvis kan man vid behov
och 6nskemal byta skift eller arbetstider om man hittar ndgon att byta med.
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Bada nattarbetarna bekréftar varandra i att det upplever att somnen blir simre av att sova pa
dagen. Aven fast det upplever en likhet i besviren, har de olika forklaringar till anledningen
bakom sdmre somn péd dagen. Nattarbetare 2 menar:

Jag tror inte jag far den djupsomnen nu som jag fdar om jag sover om ndtterna. Det dr inte samma
sorts somn. Aven om du fir morkret och timmarna, dr det inte samma som néir du jobbar dagtid och
sover om ndtterna. En mdnniska dr ju skapt for att sova om natten, det gdr inte att komma ifran det.

Nattarbetare 1 betonade att det finns manga stdrningsmoment pa dagarna som gor att man
vaknar och dérmed stor somnen. Nattarbetare 1 forklarar:

Det dr ju grannarna, pd sommaren dr det grdsklippning, solen skiner och sdaddr. Det dr mdanga olika
storningsmoment pd dagen, mycket som dr igang.

Samtliga respondenter var eniga om att mojligheten att inte kunna dterhdmta sig genom
somnen skapade en kinsla av trétthet, bdde under jobbet men dven pa fritiden. Skiftarbetare 2
pavisar hur mérkbart trottheten var:

Det dir néistan som att all ens energi sugs ut, och sen ndr man kommer hem, och sdtter sig ned dd dr

det kort, dd kan man inte resa sig upp igen.

Aven Nattarbete 2 uttalar sig om trottheten, och menar att trdttheten inte dr ngot som bara
hen upplever, utan att hens uppfattning dr att detta &r ndgot alla som arbetar natt mérker av.
Nattarbetare 2 uppger:

De sdmsta med nattarbete dr vdl att du generellt dir trottare. Det gdr inte att komma ifrdn. De som
sdger att de inte dr tréttare, jag tror att dom ljuger.

3.2.3.2 Raster

Att fa tillrackligt med raster dar man kan vila och tdnka pa nagot annat anses vara véasentligt
for alla industrimedarbetare for att kunna dterhdmta sig. Frin intervjuerna framgick det att
medarbetare som arbetar tvaskift har en lunchrast pa 30 minuter, samt tva raster pa 18
minuter. Ddremot har bada 18 minuters rasterna kortats ner till 12 minuter pa
eftermiddagsveckan pa fredagar. Nattarbetarna diaremot har en rast pa 24 minuter samt en rast
pa 12 minuter, men som tidigare varit 18 minuter. Den ena nattarbetaren upplever att man
under 12 minuters rasten knappt hinner ga pa toa eller ta en kopp kaffe innan den rasten ar
slut. Den andra nattarbetaren lyfter samma problematik:

Ibland gdr man inte ner till pausrutan och sdtter sig, for man hinner knappt ner innan man ska upp
igen. Ar du pad den cellen som dr lingst ivig firdn pausrutan, dd fir man ta en kaffe stdendes istllet
och ga till ndsta jobb.

Skiftarbetare 2 &r enig om att den korta rasten ar for kort for att ge den dterhdmtning som hen
upplever behovs. Daremot dr hen glad 6ver att hen arbetar pa en avdelning dar man kan ga
ifran for att kunna gé pa toa, &ven om det inte &r rast. Hen forklarar:
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Jag jobbar som tur vil pd en avdelning ddr man har tid att gd pd toa om man behover, men vissa har
inte mojlighet till detta, och da ska dom forlita sig pd dessa 12 minuterna, och de tycker jag dr
alldeles for lite.

Under intervjun med HR-praktikern fragade vi varfor den sista rasten har forkortast, varpa
hen svarade att det var ett resultat av att foretaget ville jamna ut rasterna mellan de tva olika
fabrikerna som finns i staden, for att ge medarbetarna samma villkor oavsett vart de arbetar.
Det innebar att vissa raster forkortades, medan vissa forldngdes.

3.2.4 Liarande

Medarbetarna lyfter att mojligheten till lirande och utveckling skapar en mer trivsam
arbetsplats. Utifran intervjuerna framgick det att en ldrande miljo och individens egna vilja att
lara samspelade, och séledes presenteras dessa rubriker tillsammans.

3.2.4.1 En ldrande miljo och individens egna vilja att lira

Som tidigare ndmnt skapade medarbetarnas obekvéma arbetstider en kénsla av trotthet. Trots
den upplevda trottheten uppgav inte ndgon av medarbetarna att somnbristen resulterade i
nagon negativ paverkan pa inlarningsprocessen. Ingen av medarbetarna upplevde nagon
korrelation mellan bristen pa aterhdmtning och larandet.

HR-praktikern beréttar att foretaget aktivt arbetar med att erbjuda sina anstillda kurser,
utbildningar som béde berdr det dagliga ldrande och karridrutveckling sdsom
ledarskapsutbildningar. Foretaget erbjuder 6ver 100 utbildningar, och utdver detta genomfor
foretaget arligen kompetensundersokningar diar man utreder vilka behov som finns. HR
praktikern uttalar sig om sin upplevelse av att arbeta pé foretaget:

Jag tycker personligen att min arbetsplats dr ett fantastiskt foretag som ger sina medarbetare
mdjlighet att utvecklas bara de sjdilva vill och har engagemang.

HR-praktikern ndmner att flodet av information till samtliga medarbetare pa organisationen
har forbattrats. For tva ar sedan tillsattes chefer dygnet runt. Tidigare fanns det endast
tillgangliga chefer under normala kontorstider, men nu finns det dven chefer tillgéngliga
dygnet runt. Hen forklarar att anledningen till varfér man tillsatte dessa chefer var for att 6ka
tillgdngen pa information och ge alla medarbetare samma forutsattningar oavsett vilka
arbetstider man innehar. HR-praktikern tydliggor detta:

For tva dr sedan tillsatte vi ledare till bland annat natten, och da upplevde vdra medarbetare att
tillgdangen till information 6kade och man kunde fa méjlighet att paverka pa ett annat sdtt genom att
man har en ledare som arbetar samma arbetstider.

Nattarbetare 2 forklarar att om man gér pa en utbildning under dagtid, behdver man inte
arbeta sitt arbetspass dagen efter. Detta uppgav hen vara fordelaktigt, och berémde
organisationen for detta. Géllande nattarbete upplevde ingen av intervjupersonerna att dem
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hade mindre tillgang eller mojligheter till att delta i1 utbildningar pé grund av att dem arbetar
natt. Nattarbetare 1 medger:

Jag kinner absolut att jag kan vidareutvecklas om jag ville. De erbjuder manga utbildningar som
man kan gd om man vill. Vi dr inte mindre dasidosatta dn skiftarna, det dr mycket upp till individen och
vad den vill.

Nattarbetare 2 beréttar att hen inte tycker att nattarbetet skiljer sig mycket frin skiftarbetet,
forutom att de arbetar farre personer under natten dn vad det gor pé tvaskiftet, vilket var
nagot hen enbart sdg som positivt.

Man kan koncentrera sig pd det man gér utan att bli stord. Det dir dr mindre folk, mindre spring,
mindre trucktrafik. Det hinder massa aktiviteter pd dagarna och det dr storningsmoment som vi
slipper.

Precis som nattarbetarna var dven skiftarbetarna mycket néjda med mdjligheterna till att
utbildas och utvecklas pé foretaget. Samtliga respondenter uppgav att det rader en kultur dar
industriforetaget vill utveckla sin personal. Skiftarbetare 1 sdger:

Industriforetaget dr ju ett ju stort foretag, sa det finns ju alltid mojligheter hdr. Du har
tillgdang till att sjilv séka utbildningar och allt sant. Sd vill man utoka sin kompetens, kan
man séka sig till massa utbildningar, och det vill ju foretaget med.

Samtliga medarbetare ndmnde att just individens egna vilja dr central for om man utnyttjar de
lirandemdjligheter som industriforetaget erbjuder. Nattarbetare 2 forklarar vikten vid att ta
eget ansvar over sitt lirande. Aven HR-praktikern lyfter att det ir upp till individen att visa
intresse for om man vill ldra sig. Hen ndmner att det finns vildigt manga utbildningar att
delta i om man #r villig och intresserad av att lir sig mer. Aven Skiftarbetare 2 forklarar att de
ar upp till varje individ, men att det inte dr alla som kdnner en vilja att 1dra. Detta péavisas i
foljande citat :

1 arbetslag finns det alltid personer som inte strdvar mot nagonting. De bara gar till jobbet for att
jobba, de vill inte anstringa sig eller ldra sig nya saker. Men jag kinner att det blir vildigt
langtrakigt, sd jag tar tillfdllet i akt att faktiskt forsoka ldra mig ndgot, det blir roligare att ga till
jobbet.

3.4.4.2 Tid for larande

Med bakgrund av att industrisektorn dr hart styrda i sitt arbete, var vi nyfikna pa om
medarbetarna upplever att dem kunde avsitta tid till 1arande i det vardagliga arbetet.
Intervjupersonernas upplevelser av att kunna avsitta tid till l1drande i det vardagliga arbetet
skiljde sig at. Nattarbetarna som dven dr lagledare upplevde att dem hade mgjlighet att
avsitta tid for ldrande i arbetet medan skiftarbetarna upplevde svérigheter med att kunna gora
det. Bdde natt- och skiftarbetarna lyfter dock att de finns mgjlighet for samtliga medarbetare
att avsdtta tid for larande, oavsett position inom foretaget, men att det krdver planering och
samarbete for att det ska uppfyllas. Nattarbetare 2 uppger 1 sin intervju:

30



Det finns mojlighet att avsdtta tid for ldrande till och fran, man far férséka planera in det och hjdlpas
dat. Det dr ju produktionsldge och sant som man mdste ta hdnsyn till. Jag har nog en fordel som
lagledare, jag kan frikoppla mig, men det far vara viktiga grejer om man ska frikoppla sig. Men

mojligheten finns, och den finns for dom andra med.

Béda skiftarbetarna upplever begransningar i att kunna avsitta tid for larande under deras
arbetstid. Det bada medger ocksa att det 1 vissa avseenden finns mojlighet, om man ber om
hjalp fran kollegor och chefer. Bada skiftarbetarna ndmner ocksé att anstillda med
ansvarsomraden har stérre mojligheter, vilket stimmer 6verens med vad nattarbetarna
ndmnde. Skiftarbetare 1 uppger foljande om mojligheten till att avsétta egen tid for larande:

Har du ndagot ansvarsomrdde finns méjlighet att gd ifrdn, sa absolut, men annars dr det inte
de ldttaste att bara gd ifran maskinen. Men det finns ju vissa mojligheter. Om det dr ndgot
man behover ga igenom kan man be kollegan ta 6ver. Och sen beror det pd hur bemannade vi
ar, ibland dr vi underbemannade och da dr det lite svarare.

3.4.4.3 Arbetsrotation

Under intervjuerna framkom det att foretaget anvénder sig av arbetsrotation, och att detta
implementerades frimst ur ett ergonomiskt syfte. Samtliga intervjupersoner menade dock pa
att det dven dr utvecklande for larandet. Arbetsrotation genomfordes bade under nattpassen
och tvaskiften.

HR-praktikern uttryckte att arbetsrotation dven gav organisatoriska fordelar, pé grund av att
foretaget da far en bredare kompetens, samt att de skulle bli svaga vid franvaro om alla
medarbetare endast kunde en viss arbetsposition. HR-praktikern siger:

Man roterar ju runt, och det dr ju framst for ergonomi. Men ocksd for kompetens och
kunskap. Skulle bara en person jobba pa ett stille sa dr vi jdtte svaga om den personen skulle
vara borta.

Aven Nattarbetare 2 uppger att arbetsrotation r utvecklade for ldrandet men #ven att det i
mindre utstrackning pafrestar kroppen. Nattarbetare 2 medger:

Med hjdilp av arbetsrotation belastar man inte samma muskler, du sliter inte pd ett och samma stdlle
hela tiden. Sen ldr du dig sdklart ocksa mer av detta.

Skiftarbetarna stéller sig dven dem positiva till att rotera arbetsuppgifter da de anser att det ar
utvecklande for kunskaperna, och att det bidrog till givande kunskapsutbyten mellan kollegor.
Skiftarbetare 1 uppger i sin intervju foljande:

Om man tinker ur en ergonomisk aspekt dr det de bdsta. Det dr bra att man roterar och kan bolla
problem med varandra om det dyker upp ndgonting. Det ldtt att bli hemmablind, och dd dr det bra att
ndgon annan kommer efter och kan se om man missat ndgot.
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4. Teori

I detta kapitel presenteras vért teoretiska avsnitt, dér vi utifrdn var empiriska data har hittat
teorier som gér i linje med vad vara intervjupersoner har svarat. Vara definitioner av de
teoretiska begreppen dr utskrivna dé véra intervjupersoner uttryckt liknande beskrivningar av
begreppen.

4.1 Vialmaende

Bartels Amy & Peterson Suzanne & Reina Christopher (2019) menar att vilméende ar ett
komplext begrepp som talas om i ménga olika sammanhang, bland annat vilmaende i en
arbetsplatsrelaterad kontext. Begreppet vilmaende kan ses ur tva perspektiv, dels ur ett
hedonism perspektiv som grundar sig i iden att livet &r gott, och ddr man maéter individens
lycka och njutning av livet. Det andra perspektivet av vdlmaende tar utgdngspunkt i
eudaimonism, som kretsar kring individens utveckling, blomstring och att hela tiden
utvecklas for att na sin fulla potential. Vdlméende utifrdn eudaimonism kan forstds utifran sex
dimensioner. De tre forsta dimensionerna ir, att ha en positiv attityd mot sig sjélv, ha positiva
relationer med andra samt en kénsla av frihet och sjdlvbestimmande i livet. De tre sista
dimensionerna innefattar formagan att kontrollera och bidra till sin omgivning, en kinsla och
strdvan efter att ha mal samt att stindigt utveckla sin potential. De tvd perspektiven menar
Bartels et al. (2019) skapar en generell forstielse av vad vdlméende kan innefatta.

4.1.2 Work-life balance

Saima, Sana, Zohair, och Mohammad, (2016) skriver att pa grund av de stindigt utvecklande
samhdlle vi lever i stills organisationer och anstillda infér nya utmaningar och krav. En av
utmaningarna dr att anstéllda behover arbeta obekvdma arbetstider for att mota konkurrensen
pa arbetsmarknaden, ddr man maste halla produktion igdng dygnet runt. Det nya kraven har
kommit att paverka anstélldas mojlighet till work-life balance. Work-life balance definieras
enligt Saima & Zohair (2016, 67) som foljande:

”...a concept that supports the efforts of employees to split their time and energy between
work and the other important aspects of their lives. It is a daily effort to make justified
distribution of their time for family, friends, community participat- ion, spirituality, personal
growth, self- care and other personal activities, in addition to the demands and requirements
of the workplace”

Work-life balance enligt Saima & Zohair (2016) innefattar saledes att individer ska
uppritthélla en hallbar balans mellan privatliv och arbete. Work-life balance innebir dven
vilka mojligheter och begriansningar anstéllda har att kunna fordela sin tid och energi till bade
arbete och fritid. Samtidigt som prioriteringar bor goras for familj, vanner och
sjalvutveckling, maste individen utdver dessa privata aspekter 4ven mdta arbetets
forvantningar och krav. Kecklund (2010) skriver dven att nir anstdllda har mojlighet att
paverka och vilja sina arbetstider frimjas mojligheterna till work life-balance d4 man léttare
kan se till att arbetstiderna gér i linje med sitt privatliv.
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Vidare skriver Saima & Zohair (2016) att work-life balance kan forstas ur tre olika
perspektiv. Det forsta perspektivet dr det organisatoriska perspektivet, dar organisationer med
hjilp av policys och regleringar kan frimja work-life balance. Att erbjuda flexibla arbetstider
och mgjligheten att arbeta pa distans dr ndgot som organisationer dven kan erbjuda for att
anstillda ska fa mer balans mellan arbete och fritid. Det andra perspektivet ar det individuella
perspektivet, som syftar till att individen sjdlv méste ansvara och gora anstrangningar for att
kunna utfora ett bra och effektivt arbete. Det tredje perspektivet dr familjemedlems
perspektivet, vilket &r ett perspektiv som syftar till att individen ska gora sitt basta for att
avsitta tid for sin familj. Dessa tre perspektiv samspelar och utgdr en grund for att work-life
balance ska kunna existera i en individs liv enligt Saima & Zohair (2016).

Skribenterna Sdnchez-Vidal, Cegarra-Leiva och Cegarra-Navarro (2012) skriver att
implementation av work-life balance hjélper organisationer att 4stadkomma béttre
organisatoriska resultat, pa grund av att anstdllda ar mer tillfredsstdllda, motiverade och
engagerade 1 sitt arbete ndr work-life balance kan erbjudas. En balans mellan arbete och fritid
anses Oka individens tillfredsstéllelse till livet och de generella vilmaendet. Forfattarna
skriver dock att mdjligheten for work-life balance inte &r tillgangliga for alla pa
arbetsmarknaden, dé det finns hinder for att forménerna ska kunna erbjudas till alla. Nér
individen &r 1 obalans med arbetet och sin fritid kan det uppsté en rollkonflikt i individen, dér
man kan uppleva svarigheter att leva upp till de roller man har i arbetet och pa sin fritid.

4.1.2.1 Work-life balance bland skiftarbetare

Brauner et al. (2019) skriver att individer som har ett flexibelt arbetsschema eller ett fast
standard schema har bittre forutséittningar for att frimja work-life balance 1 jimforelse med
de som arbetar pa arbetsplatser dér det finns hoga arbetstidskrav. Arbetstidskrav skriver
Brauner et al. (2019) kan vara arbeten med mycket 6vertid, skiftarbete, nattarbete och
helgarbete. Detta resulterar i att anstdllda som arbetar obekvéma arbetstider tillhor
riskgrupper inom forsdmringar av sitt vilbefinnande, da obekvéma arbetstider minimerar
timmarna for aterhdmtning (Brauner et al,. 2019). Brauner et al (2019) menar att ett stindigt
varierande schema skapar obalans och of6rutsidgbarhet for den anstillda att kunna organisera
sitt privatliv med jobb.

Pearson (2015) skriver att anstédllda som arbetar obekvama arbetstider har ett storre personligt
ansvar att bibehalla god hélsa och work-life balance genom att ha god tidshanteringsférmaga.
I artikeln argumenterar Pearson (2015) att work-life balance &r svérare att uppnd med
obekvima arbetstider, pa grund av att samhéllen &r anpassade till de arbetstider som ar
forlagda under dagtid. Pearson (2015) skriver vidare att dem som arbetar dagtid alltsd har mer
fordelaktiga forhallanden for att skapa en bittre balans mellan arbete och fritid &n natt och-
skiftarbete.

Aven Akerstedt (1978) skriver om samma omrade och om vilka olika variabler som paverkar
mojligheterna att klara av arbete med obekvédma arbetstider. Han menar pa att
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familjeforhallandena kan bli paverkade, s om man har barn eller sambo kan det vara svért att
kombinera detta med obekvima arbetstider. Akerstedt (1978) argumenterar for att skiftarbete
stor det sociala livet, och menar att det kan uppsta komplikationer for skiftarbetare att
uppfylla sina sociala roller som exempelvis fru, man, kollega, mamma och pappa. Hur
mycket det sociala livet paverkas av skiftarbete, avgors av vilken flexibilitet det sociala
aktiviteterna innehar. Exempelvis de sociala aktiviteter som enbart kan genomforas vid en
viss tidpunkt och didrmed har lag flexibilitet, &r som mest sarbara for obekvima arbetstider.
Déremot ansags skiftarbete underldtta for de sociala aktiviteter som enbart kan goras pa
dagtid, exempelvis utritta drenden under dagen. (Akerstedt, 1978).

4.1.3 Aterhimtning

Aterhimtning enligt arbetsmiljéverket (2016) kan dels innefatta mojligheten att kunna vila
mellan arbetspassen och att da f den sémn kroppen behdver. Aterhimtning kan dven
innebdra att man far tillrdckligt med pauser under arbetets gang i form av raster for att kunna
utfora arbetet sdkert (Arbetsmiljoverket 2016). Nedan presenteras teoretiskt material om
4terhimtning i form av sdmn och raster. Aterhimtning kan enligt Flo et al. (2013) ocksé
innebdra dven att ha tid och mojlighet att umgés med familj, vinner och utfora andra
fritidsaktiviteter.

4.1.3.1 S6mn

Mainniskor innehar en cirkadiansk rytm, vilket innebér att vi har en 24 timmars cyklisk
klocka. Denna 24 timmarsklocka kallas dven kallas for dygnsrytmen. Det cykliska mdnstret
medfor ett stort behov av somn pa kvillarna och ett mindre behov av sémn pa dagen. Bade
psykologiska och fysiologiska funktioner &r tétt ihopkopplade med dygnsrytmen. Pa natten
blir bland annat &mnesomsattningen ldgre, stresshormonet kortisol minskar,
kroppstemperaturen sjunker och hjarnan och nervsystemet gar in i viloldge. Dessa funktioner
har sin maximala produktion under dagen, och ar som ldgst under natten. Somnen kan pé sd
satt forklaras som en tid for aterhdmtning frén de processer som dgt rum nér man varit vaken.
(Akerstedt, 1978).

Akerstedt (1978) skriver att vad giller dygnsrytm har viss forskning bedrivits om
morgonmanniskor samt kvéllsmanniskor. Forskning pépekar att morgonménniskor har sin
aktiveringsniva av prestation och vakenhet tidigare under dagen, medan kvéllsmanniskor
uppnar sin maximala aktiveringsniva pa kvillen. Aven Muecke (2005) skriver om dmnet, och
menar att studier har gjorts som visar att mianniskor kommer in i olika fysiologiska cykler vid
olika tidpunkter. Alla ménniskor genomgar séledes inte alla cykler samtidigt, vilket &ven
medfor att alla inte foljer samma dygnsrytm, och detta skapar resonemanget om att det finns
morgonmaénniskor och kvillsménniskor.

Minskad somn och stord somn dr vanligt bland de som arbetar obekvama arbetstider (Ekstedt
et al,. 2001). Att fa tillrackligt med djupsomn utan storningsmoment dér man vaknar vid
upprepade tillféllen skriver Ferri et. al (2016) dr en forutséttning for ett friskt liv och for att
kunna dterhdmta sig. Stord somn eller somnbrist dr ndgot som pdverkar aterhdmtningen
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markant. Ferri et. al (2016) menar ocksé pa att antalet sovande timmar minskar for personer
som arbetar obekvéma arbetstider, dd somn pa dagen dr mindre éterstidllande, dven ifall det i
timmar &r lika mycket sémn som under natten. Dagssomn resulterar i mer kroppsrorelser
under somnen, fler oregelbundenheter i1 variationen av somnstadier och fler uppvaknanden.
Anledningen till detta dr for att kroppen och hjirnan ar naturligt programmerade pé att vara
vaken om dagarna och sova om niitterna (Ferri et. al 2016). Det innebér enligt Akerstedt
(1978) att nattarbetare oftast ldgger sig for att sova vid den tidpunkt da fysiska och psykiska
funktioner borjar bli verksamma for att forbereda kroppen for dagens verksambhet.
Exempelvis borjar kroppstemperaturen att stiga pa morgonen, och behovet av att sova kan
ddrmed anses vara som lagst pd morgonen nédr en nattarbetare ska sova. Likasé dr individen
verksam pa natten medan kroppen inte ir redo for verksamhet. Akerstedt (1978) skriver
ocksa att flertalet studier visar att nattsomn &r den somn som ger den storsta aterhdmtningen.
Denna somnforlust och storningar i sémnen kan leda till bdde 1angsiktiga och kortsiktiga
hilsoproblem. Kortsiktiga hilsoproblem som kan uppsta ér att minnet blir simre, forméagan
att fatta komplicerade beslut minskar samt langvarig utmattning och trétthet, vilket &ven kan
leda till allvarliga konsekvenser for prestationen och sidkerheten. Langsiktiga hélsoproblem
(Ekstedt et al,. 2001) som kan uppsta ar att immunforsvaret forsamras pa ett sadant radikalt
sétt att de kan leda till en f6r tidig dod.

Det ér inte enbart kroppens dygnsrytm som péverkar somnen, utan dven de tidgivare som
finns runt omkring ménniskan (Akerstedt, 1978). Exempel p4 tidgivare ér dagsljus, buller,
mattider och umgénge. En individ som arbetar skift lever i en vérld dar tidgivarna &r i
konflikt med varandra. Exempelvis ér det ljust och later det man ska sova, medan det ar
morkt och tyst ndr man ska arbeta. Daremot pekar forskning pé att man kan stélla om dygnet
till de motsatta, det vill sdga fran dagsaktivitet och nattsomn till nattaktivitet och dagssomn.
Det centrala 1 denna omstillning ar att denna dygnsrytm pagér hela tiden, utan avbrott eller
storningar. (Akerstedt, 1978).

4.1.3.2 Raster

Att kunna aterhdmta sig under arbetsdagen anses vara av betydande vikt for vilméendet
(Institutionen for stressmedicin ISM, 2022). Arbetsmiljoverket (2017) menar att det specifikt
vid obekvima arbetstider kan behdvas fler raster. Utover att raster ska finnas inlagda under en
arbetsdag, dr det av betydande vikt att rasterna verkligen tas ut och anvinds menar
Arbetsmiljoverket (2017). Arbetsgivaren bor sdkerstilla att platsen for rast dr fungerande, det
vill séga att aterhdmtningen kan ske i en milj6 utan storningsmoment. Nér arbetet dr intensivt
och krivande &r det av extra stor vikt att man far den dterhdmtningen man behdver under
arbetets gang skriver Prevent (2019)

4.1.4 Larande

For att 1arande ska kunna ske behdver rétt forutsattningar finnas och vara uppfyllda hos bade
individen och omgivningen. I féljande avsnitt kommer olika teoretiska ramverk att
presenteras om ldrande. Inledningsvis presenteras teorier av formellt- och informellt larande.
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Vidare kommer en redogorelse om sdmnbrist och dess paverkan pd inldrning, att skapa en
larande miljo, individens egna vilja att léra, tid for larande och arbetsrotation att goras.

4.1.4.1 Formellt och informellt léirande

Lirande &r ett begrepp som innefattar bade informellt och formellt 14rande, och det &r av
betydande vikt att skilja dessa &t. De formella ldrandet innefattar ett planerat och malinriktat
larande som sker inom en utbildningsinstitution, exempelvis universitet. P4 arbetsplatser
syftar de formella ldrandet &t planerade kurser eller andra organiserade aktiviteter. De
informella larandet ddremot, syftar at de larande som sker pé arbetet eller 1 vardagen. Denna
typ av larande kan vara planerat och medvetet i form av utbildningsinsatser, coaching och
mentorskap. (Per-erik Ellstrom, 1996).

Dock poéngterar Ellstrom (1996) att de allra mesta av de informella larandet 4r omedvetet
och sker spontant som en konsekvens av ndgot annat. Manniskor lar sig saker d&ven nir
avsikten inte dr att lara eller nér vi inte 4r medvetna om att vi lir. Ellstrém (1996) beskriver
detta som de tysta lirandet, och forklarar att detta i efterhand kan medvetandegoras. Aven
Kock (2010) skriver om informellt ldrande, och beskriver att informellt ldrande i1 det dagliga
arbetet kan ske genom exempelvis arbete 1 team, utvecklingsprojekt eller via jobbrotation. En
individ ldr genom att koncentrera sig pa sina arbetsuppgifter och att genomfora dessa.

4.1.4.2 Somnbrist och dess effekt pa inldrning

Enligt Dehghani et al. (2019) &r somnen central for att mdnniskans kognitiva funktioner ska
fungera. Oregelbunden eller stérd somn kan ge direkta konsekvenser pé individens kognitiva
funktionerna, sésom minne, noggrannhet, uppmérksamhet samt reaktionstid. Minnet
definierar Dehghani et al. (2019) ha formagan att spela in, pAminna, memorera och himta
information. Minnet kan differentieras till korttids- och langtidsminne, dir korttidsminnet ar
ansvarigt for att lagra information som ska anvédndas hér och nu for att 16sa en aktuell uppgift.
Somnbrist kan ge direkta effekter pa de kognitiva funktioner och allra fraimst minnet som
relaterar till din formdga att ta emot ny information. For att undvika dem nedsatta kognitiva
funktionerna menar Dehghani et al. (2019) att vila och dterhdmtning mellan arbetspassen ar
av stor vikt for att minimera sérbarheten mot frdmst minnet.

4.1.4.3 Att skapa en lirande miljo och individens egna vilja att lira

Kerstin Ekberg (2006) skriver att utformningen av arbetsmiljon ar vasentlig for att kunna
skapa larande arbetsmiljo. En ldrande arbetsmiljo skapas genom arbetsplatsens historia,
kulturella- samt strukturella faktorer. Har arbetsplatsen en historia och normer av att ldra och
erbjuda ldrande blir dven organisationskulturen mer tilldtande att ldra och tillgangen pa
larande blir storre. Ekberg (2006) poédngterar dock att det finns ett samspel mellan tillgdngen
pa larande och individens egna inflytande. Har individen inflytande och makt dver sin
arbetssituation dir utrymme for eget initiativ finns, skapar de tillsammans med tillgdngen pé
larande en larande arbetsmiljo.
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En arbetsmiljo dér det finns expansiva ldrandemdjligheter resulterar i att anstéllda motiveras
och utmanas vilket resulterar i kompetensutvecklingsmojligheter. I kontrast till en arbetsmil;jo
dar tillgangen pé ldrande &r stor finns restriktiva ldrmilj6er, vilket har visat sig upplevas som
trakiga, repetitiva och icke utmanande. Ekberg (2006) skriver att det finns olika forhéllanden
som samspelar for att skapa en expansiv 14rmiljo, dir ett forhallande innefattar att
organisationer ska organiseras sa att arbetsplatsen kan erbjuda och tillgé lirande bade inom
och utanfOr arbetsplatsen. Ett annat forhdllande ar att individen ska delta i1 arbetsrelaterade
larandemojligheter.

Otto Granberg (2009) menar att inom den progressiva pedagogiken dr det subjektet som lér
och dirmed styr sitt eget lirande. Subjektet agerar utifran eget initiativ och handlade, och
véljer ut ett antal erbjudanden bland alla befintliga erbjudanden som kontexten erbjuder.
Vilka erbjudanden som individen véljer att ta till sig av paverkas av tidigare erfarenheter och
den aktuella situationen. Den aktuella situationen innefattar vilket sinnestillstind man har,
exempelvis om man kénner sig trétt, stressad eller irriterad. Granberg (2009) bendmner dessa
erbjudanden som affordance. Han menar att alla affordance inte alltid ar frivilliga f6r
individen, utan att individen under vissa omstidndigheter kan kidnna sig tvingad av
omgivningen att anta vissa erbjudanden. Tillfdllen nar detta kan vara aktuellt dr direktiv till
anstillda i en organisation. Nér detta hinder menar Granberg (2009) att 1irandeprocessen kan
storas eller blockeras, da individen aktivt véljer att antingen inte ta till sig kunskap eller att
inte anvénda kunskaperna.

Granberg (2009) refererar i sin bok till Jerome Bruner som menar att man bor vara inforstadd
med att individen har egna forutséttningar och motiv till att vilja ldra. Han menar att det med
fodseln tillkommer en medfodd “vilja att 1dra”. Denna vilja att ldra bestar 1 sin tur av tre delar.
1. Kompetensmotivet, att visa for bade sig sjalv och andra att man kan saker.
2. Omsesidighetsmotivet, att tillsammans med andra striva mot ett mal.
3. Nyfikenhetsmotivet, att genom sin nyfikenhet ldra sig saker. For att nyfikenhetsmotivet
ska kunna tillgodoses &r det av extra stor betydelse att viljan att ldra sig maste finnas.

4.1.4.4 Tid for larande

Per-erik Ellstrom (2006) skriver att tid dr en viktigt faktor att vdga in nér det kommer till
mojligheterna for larande. Ellstrom (2006) fortydligar att larande och tid samspelar, da
larande ar beroende av hur mycket tid som ges for att kunna lira sig.

Ellstrdm (2006) gor en distinktion mellan objektiv och subjektiv tid. Objektiv tid avser
tidsmaétt 1 timmar, det vill sdga att tiden kan definieras med hjdlp av att ldsa av en klocka eller
kalender. Den subjektiva tiden dr av mer kvalitativ karaktir och definieras enligt Ellstrom
(2006) som den strukturering individen gor av tiden utifrdn de meningsfulla handelser i
vardagen som exempelvis “fore eller efter lunch”. Ellstrom (2006) podngterar att det ar
viktigt att skilja mellan tre aspekter rorande den subjektiva tiden. Forst méste man skilja pa
att individer upplever tidens ging olika. Ar man djupt engagerad i en syssla kan den upplevas
ga fortare och tviartom. Den andra distinktionen &r att manniskor prioriterar olika hindelser
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olika mycket, och anvinder sin tid pé olika sétt. Den tredje distinktionen i subjektiv tid
innefattar att tiden befinner sig 1 ett socialt system, dir exempelvis en organisationskultur
skapar normer for hur man bor strukturera och disponera sin tid

Ellstrom (2006) papekar att den objektiva tiden &r den viktigaste resursen for att larande ska
kunna uppsta. Finns tidsbrist kan det hindra kreativitet, reflektion och det
utvecklingsinriktade ldrandet. Utvecklingsinriktat larande enligt Ellstrom (2006) innebér att
individen ska f& mojlighet att utifran uppgiften reflektera och tdnka kreativt, snarare dn att
16sa uppgiften “pa rétt siatt”, och pa detta sitt utvecklas individens kunskaper. Nér den
objektiva tiden ges som resurs for ldrande i en organisation, spelar den subjektiva tiden in pé
sa sitt 1 hur den uppfattas och anvinds av individen. Sociala faktorer sa som intressen,
familjesituation, position inom foretaget och kunskaper avgér dven vad individen finner
rimligt att géra inom de tillgdngliga ramarna. Ellstrdm (2006) papekar att det darfor krévs att
individen méste ha formagan att ta tillvara pd de mojligheter att ldra som ges i det dagliga
arbetet.

4.1.4.5 Arbetsrotation

Arbetsrotation skriver Idris, Idris & Sugeng, Wahyudi (2021) &r en process diar man vid
upprepade tillféllen flyttar individer fran en arbetsposition till en annan. Att anvénda sig av
arbetsrotation kan bidra med en méngd fordelar bade pa ett organisatoriskt- och individuellt
plan. Individuella fordelar med jobbrotation &r att det kan minska tristess av att utféra samma
arbetsuppgifter, ka motivationen, bidra med mer kompetens och kunskaper samt skapa en
storre forstaelse for medarbetarna hur de bidrar till organisationen. En 6kning av anstélldas
kompetens, fardigheter och kunskaper bidrar i sin tur till att ledningen far mojligheten att
vara mer flexibla 1 att planera verksamheten och kunna anpassa sig till férdndringar, vilket 1
sin tur kan leda till att man blir mer konkurrenskraftiga. (Idris & Wahyudi, 2021).

Ben Bennett (2003) skriver att om man anvinder sig av arbetsrotation sker kunskapsutbyten
som 1 sin tur leder till att individers kunskaper blir bredare och mer fordelade 6ver
organisationen. Bennett (2003) skriver dven att arbetsrotation kan ge direkta fordelar for
gruppen och teamkénslan, da rotationen dppnar upp for att skapa nya relationer inom
organisationen. Utvecklingsmojligheterna med jobbrotation kan &dven ses som ett verktyg for
organisationer att kartldgga och samla in data 6ver anstédlldas kompetens och intressen menar
Bennett (2003).

Dalle Mura, Michela & Dini, Gino (2022) skriver ocks& om arbetsrotation men 1 bemérkelsen
att det dr fordelaktigt for anstilldas ergonomin. Industriarbete innebér ofta tungt arbete som i
sin tur pafrestar kroppen och individens hélsa. Dalle Mura & Dini (2022) presenterar att den
ménskliga faktorn i industriarbete &r central och att organisationer dérfor maste frimja och
sakra arbetsmiljoerna for anstédllda. Arbetsrotation dr en darfor en effektiv 16sning pé
problemet, d& det ur en ergonomisk synvinkel blir mindre kostnader for sjukfranvaro om
arbetsplatser arbetar med bra ergonomiska forhéallanden. Ar sjukfranvaron hog leder de till att
foretag maste ersétta den ordinarie arbetskraften i form av mindre erfarna som 1 sin tur gor att
foretag gar med forluster och minskad effektivitet. (Dalle Mura & Dini 2022).
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5. Analys och diskussion

I f6ljande avsnitt diskuteras och analyseras det empiriska materialet och sétts i relation till de
teorier som tidigare presenterats. Analys och diskussion ligger till grund for att svara pad
studiens syfte och vara forskningsfragor. Avsnittet dr strukturerat pd samma sétt som i
resultatkapitlet, for att underlatta for ldsaren. Precis som i resultatet inleder vi med att
diskutera och analysera intervjupersonernas generella upplevelser av obekvima arbetstider
for att ge ldsaren en generell introduktion till obekvdma arbetstider. I detta avsnitt kommer vi
skribenter att bortse fran epochen som vi tidigare har forhallit oss till under varje avsnitt.
Detta medfor att vi nu inte ldngre kommer forsoka bortse frén vara egna erfarenheter och
kunskaper om fenomenet, utan kommer diskutera och dra egna slutsatser.

5.1 Intervjupersonernas upplevelser av deras obekvama

arbetstider

Utifrdn empirin kan det tolkas att samtliga medarbetare dr relativt eniga om vad bra
arbetstider for dem dr. Den gemensamma uppfattningen av bra arbetstider anses vara samma
arbetstider varje dag samt att arbeta dagtid. Detta gir dven i linje med vad Akerstedt (1978)
och Muecke (2005) argumenterade for var bra arbetstider, alltsd konstanta arbetstider samt
dagtidsarbete. Fran empirin kan vi sikerstilla att inga av vara intervjupersoner arbetar dagtid.
Nattarbetarna arbetar samma tider, dock behdver det stilla om dygnsrytmen till helgen, vilket
gor att de arbetar samma arbetstider men byter mellan tva olika dygnsrytmer. Saledes kan vi
konstatera att varken nattarbetarna eller tvaskiftarna arbetar arbetstider eller innehar
dygnsrytmer som enligt Akerstedt (1978) och Muecke (2005) ér dnskvirt.

Aven fast medarbetarna hade en uppfattning om att bra arbetstider #r att arbeta samma tider
varje dag, och att arbeta pa dagtid, medger de &ndé att de &r ndjda med de arbetstider de har.
Detta dr en motstridighet i alla intervjupersonernas svar. Det vill séga, deras bild av bra
arbetstider Gverensstimmer inte med de arbetstider de har och trivs med. Detta tycker vi
aterigen pavisar att organisationen pa ett mycket bra sitt arbetar med att fa deras anstillda att
trivas, da de d4nda stannar kvar i organisationen dven om ingen av dem arbetar arbetstider som
anses vara bra arbetstider. I sin tur kan detta pavisa att det &r sa mycket mer dn bara
arbetstiderna som far en medarbetare att trivas. Nér vi 1 intervjun pratade om somnen
berittade HR-praktikern att organisationen har framfort som forslag att medarbetarna ska
arbeta konstanta formiddags- samt eftermiddagspass, och darmed inte skifta mellan dessa.
Diremot menar hen att detta inte var ndgot som skulle ga igenom, da det hade varit svirt att
hitta medarbetare som vill arbeta konstant eftermiddag. Detta ér ytterligare en intressant
motstridighet 1 intervjupersonernas svar, da de tidigare sagt att de foredrar att arbeta
konstanta arbetstider. Vi menar ddrmed att det avgorande &r inte att arbetstiderna ska vara
konstanta, utan vilken tid pa dygnet de konstanta arbetstiderna ér forlagda.

Négot vi tycker ar intressant dr att medarbetarna inte vill byta dessa mot arbetstiderna mot

andra obekvidma arbetstider. Bada nattarbetarna betonade att de inte hade velat byta Gver till
tvaskift, medan de som arbetade tvaskift uppgav att de inte hade velat arbeta natt. Detta

39



tycker vi ér ett intressant fynd, d& de visar att alla manniskor foredrar olika arbetstider samt
prioriterar och vérdesdtter olika saker. Man kan anta att nattarbetarna prioriterar att arbeta
samma tider varje dag, och ddrmed fi en 6kad balans mellan arbete och fritid. Skiftarbetarna
ddremot, kan antas prioritera att sova om nétterna, och dédrmed leva efter en dygnsrytm som
ar mer lik “den normala” dygnsrytmen. Ett annat intressant fynd &r att samtliga medarbetare
namner att deras obekviama arbetstider resulterade 1 att de kdnner en 6kad trotthet, i
jamforelse med nir de har jobbat dagtid. Trots detta, viljer de att stanna kvar pa
arbetsplatsen. Detta anser vi pavisar att foretaget gor ett vildigt bra jobb med att lyckas
behalla medarbetare, trots att de endast kan erbjuda anstédllda i den operativa kdrnan att arbeta
obekvidma arbetstider.

5.2 Vialmaende

Nedan far ni folja var diskussion av de fynd vi gjort gillande vilmaende som beror
aspekterna work-life balance, dterhamtning, och lirande kopplat till obekvdma arbetstider.
Vilmaende som begrepp kommer inte diskuteras mer ingdende, utan kommer diskuteras,
analyseras och relateras till work-life balance, aterhdmtning och ldrande.

5.2.2 Work-life balance

Work-life balance dr ett utav vara invarianta teman, och berdrande frdgan vad vilmaende
innebar for intervjupersonerna svarade samtliga att det &r att hitta en balans mellan just arbete
och fritid vilket gor att work-life balance begreppet blir mycket centralt i denna uppsats.
Precis som intervjupersonerna, papekar dven teorin att work-life balance ér frimjande for
individens vélbefinnande och vilmaende. Bartels et al. (2019) menar pé att vilmaende enligt
en av de sex dimensionerna innebar att individen ska ha mdjlighet till frihet och
sjalvbestimmande, vilket vi anser dr forenligt med intervjupersonernas definition av
vidlmdaende, det vill sdga work-life balance.

Gillande intervjupersonernas svar om work-life balance har det uppstatt intressanta skillnader
mellan natt- och skiftarbetarna. Det visade sig att nattarbetarna dr mer tillfreds med sina
arbetstider i relation till work-life balance dn vad skiftarbetarna ansag sig vara. Nattarbetarna
uttryckte att deras arbetstider inte begriansar de till att uppnd work-life balance. Detta ar
mycket intressant da deras upplevelser i vissa aspekter motsitter sig teorier om att obekvama
arbetstider i ménga avseenden forsvarar mojligheten till work-life balance. Brauner et al.
(2019) skriver att obekvidma arbetstider forsvarar mojligheten till work-life balance, men 1
kontrast till detta upplevde nattarbetarna att deras arbetstider istillet har framjat work-life
balance. Ingen av nattarbetarna anser att det finns ndgot negativt med nattarbete i relation till
work-life balance, tvirtom upplever det bara positiva foljder.

Skiftarbetarna & ena sidan uppger att formiddagsskiftet frimjar deras majlighet till work-life
balance, medan eftermiddagsveckorna ger betydligt mindre utrymme for ett socialt liv, och
diarmed begransar work-life balance. Fran teorin menar Brauner et al. (2019) att ett stindigt
varierande schema forsvarar mgjligheten for anstéllda att kunna organisera sitt privatliv med
jobb. Béda skiftarbetarna ndmner att deras vénner och familj arbetar dagtid eller motsatta
skift. Detta har innebdr i att vdnner och familj inte &r tillgdngliga nér de sjdlva dr lediga fran
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arbetet och resulterat i en upplevs ensamhet och brist pa social tillvaro. De varierande
arbetstiderna, och dé framst eftermiddagsveckan, kan sdledes ses som orsaken till att
skiftarbetarna upplever det svarare att upprétthalla work-life balance &n nattarbetarna. Vi vill
darfor argumentera for att det &r skillnad pé tvéa-skift och nattarbete i relation till work-life
balance. Obekvdma arbetstider anser vi dirmed inte ska studeras som en enda gemensam
grupp, utan bor ses som olika grupper.

Pearson (2015) ndmner dven att minniskor som arbetar obekvdma arbetstider oftast upplever
social isolering och svarigheter att balansera familjelivet, ndgot som skiftarbetarna dven
antydde pé. Béda skiftarbetarna nimner att det ar svart att fa ihop familjelivet och sin sociala
tillvaro under veckorna de jobbar eftermiddag. Skiftarbetare 1 uppgav darfor att man som
skiftarbetare méste vara mer anpassningsbar for att uppna work-life balance. Detta gér i linje
med vad Pearson (2015) skriver om att anstéllda som arbetar obekvidma arbetstider har ett
storre personligt ansvar for att kunna bibehélla en god work-life balance. Det personliga
ansvaret och att vara anpassningsbar kan darfor tolkas vara nyckeln till att uppratthalla
work-life balance snarare én vilken tid pd dygnet du arbetar. Har man som individ forméagan
att anpassa sitt liv utifran sina arbetstider kan man alltsa trots obekvdma arbetstider uppleva
work-life balance.

Kecklund (2010) skriver dven att anstélldas mojlighet att pdverka och vilja sina arbetstider
framjar mojligheterna till work-life balance, dd@ man som individ kan anpassa sina arbetstider
efter sitt privatliv. Detta 4r ndgot som dven verkar kunna tillgodoses pé industriforetaget, da
HR-praktikern ndmner att det finns mdjlighet att vid dnskemal och mojlighet kunna byta
arbetstider. Utifrdn HR-praktikerns svar kan man alltsa forsta det som att samtliga
intervjupersoner har valmojligheter att 6nska eller soka sig till det arbetstider som bést passar
deras privatliv. Vi fragade inte intervjupersonerna om de sjdlva valt eller 6nskat sina
arbetstider, men eftersom att valmgjligheten finns, ér det tinkbart att dem har valt arbetstider
som harmoniserar med deras privatliv och dérav deras positiva upplevelser.

Samtliga medarbetare ndmner dven att dem inte behdver anvénda sin fritid till jobbrelaterade
arenden, vilket &ven HR-praktikern lyfter som en fordel gédllande work-life balance for
medarbetarna. HR-praktikern menar att medarbetarna till skillnad fran tjanstemén inom
foretaget stimplar ut och ldmnar 6ver stafettpinnen till nédsta kollega, medan tjinsteman kan
ha tendenser till att “ta med jobbet hem”. Vi anser att detta kan vara en anledning till att
medarbetarna dverlag dr ndjda med sina arbetstider i relation till work-life balance. Vi anser
att det givetvis maste vara fordelaktigt att inte behdva dgna tid till jobbrelaterade drenden pé
sin lediga tid, och att det blir en effekt av att man upplever att ens fritid verkligen ar en tid for
privatlivet. Var uppfattning &r saledes att medarbetarnas mdjlighet till att kunna stimpla ut
och inte behova ta med sig jobbet hem, &r en av faktorerna till att upplevelserna overlag var
positiva. Vilmaendet utifran work-life balance kan alltsa ses som positivt upplevt, da
intervjupersonerna trots allt uppgav att deras arbetstider 1 vissa avseenden frimjade work-life
balance.
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5.2.3 Aterhimtning

Fréan empirin kan man se att bada skiftarbetarna var eniga i vad de ansdg som positivt
respektive negativt med formiddagsveckan samt eftermiddagsveckan i relation till
aterhdmtning. Skiftarberna ansag att fordelarna med formiddagsveckan var att det hade tid att
gora allt de onskade att gora efter jobbet. Skiftarbetarna uppskattade de fria eftermiddagarna
under formiddagsveckann, dir de hade tid att triffa sin familj och umgés med vénner. De
gemensamma nackdelarna var svarigheter att sova pa grund av varierande dygnsrytmer, och
upplevelsen av extrem trotthet som uppstod som ett resultat av detta.

Saledes vill vi argumentera for att skiftarbetarna under formiddagsveckorna, inte fick den
aterhdmtningen som de 6nskade fa genom somnen. Daremot, fick de den aterhdmtning de
onskade att fi i form av att kunna umgés med familj och vénner. I kontrast till
formiddagsveckan, ansédg skiftarbetarna att fordelarna med eftermiddagsveckan ir att de kan
sova ut, och ta ikapp somn som de forlorat under formiddagsveckan. De upplevda
nackdelarna med eftermiddagsveckan var att man inte hade mojlighet att tréffa varken familj
eller vinner. Utifrdn empirin kan vi se att skiftarbetare 1 beskrev denna veckan som en vecka
av isolering och ensamhet frén alla andra. Anledningen till detta ar for att ens omgivning
arbetar medan skiftarbetarna ér lediga. P4 eftermiddagsveckan kan man ddrmed konstatera att
skiftarbetarna far den &terhdmtning som ar 6nskvird nir det kommer till sémnen. A andra
sidan, far skiftarbetarna inte den aterhdmtning som de onskar att fa vad géller privatlivet och
mojligheten till att umgas med familj och vénner. Med denna diskussion i beaktning, menar
vi att en medarbetare som arbetar tvaskift har en variation av aterhimtningen mellan

att kunna spendera tid pa privatlivet, att ha tid och mojlighet att umgas med familj, vanner
och utfora andra fritidsaktiviteter. Allt detta anser (Flo et al., 2013) ingd i
aterhamtiningsbegreppet. Vi menar ddrmed att det kan uppsta en balans, som gor att bada
delarna av terhdmtningsbegreppet tillgodoses, varannan vecka. Denna balans av
aterhdmtning kan vara en av anledningarna till att skiftarbetarrna trots allt trivs med sina
arbetstider.

Vi vill fora en diskussion att det dr ytterst viktigt att chefer 4r medvetna om att det finns
svarigheter for medarbetare med obekvéma arbetstider att dterhdmta sig. Bade vad géller
under arbetspassen, med for korta raster, samt mellan arbetspassen, da somnen och tréttheten
ar en pétaglig faktor. Vidare kan man diskutera vad arbetsplatsen och chefer kan gora for att
tillgodose aterhdmtning. Exempelvis kan man ifrdgasitta om det ar rimligt att en nattarbetare
ska arbeta lika manga timmar som en person som arbetar dagtid.

5.2.3.1 Somn och raster

De gemensamma temat var att alla fyra intervjupersoner betonade att obekvéma arbetstider
skapade en 0kad kénsla av trotthet. Fran empirin kan vi dra slutsatsen att anledningen till att
skiftarbetare kénde sig trotta var for att de behdvde stilla om dygnsrytmen varje vecka. Detta
kan kopplas till teorin, di Akerstedt (1978) menar att stiindigt nattarbete kan ses som
fordelaktigt i relation till skiftarbete med olika arbetstider. Nattarbetarna i sin tur upplevde sig
vara trottare pa grund av att somnen blir konstlad pa dagen och for att det finns mycket
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storningsmoment som gor att man ltt vaknar. Ddrmed kan man konstatera att trottheten
skapas pa grund av olika anledningar f6r de olika obekvidma arbetstiderna.

Fran empirin kan man bekrifta att det finns minga storningsmoment for nattarbetare som gor
att man littare vaknar frdn somnen. Dessa storningsmoment benimner forfattaren Akerstedt
(1978) som tidgivare, det vill sdga ljud, mattider, dagsljus eller andra handelser vi associerar
med en viss tid pa dygnet. Konflikten med tidgivarna var ndgot som uppdagades i empirin, da
nattarbetarna exemplifierade dessa storningsmoment som solljus, grannarnas grasklippning
och annat som dr igdng. Saledes kan man bekréfta att nattarbetare lever i en dygnsrytm som
ar tvirtemot den dygnsrytm som resterande del av samhillet lever efter. Vi vill lyfta en
diskussion om att vissa tidgivare styrs av exempelvis familjeférhallanden. Om man har
familjemedlemmar som arbetar hemifrén eller smébarn som visnas pa dagarna niar man ska
sova, kan detta stora somnen. Darmed kan man anta att tidgivarna varierar mellan olika
personer, och ér inte alltid densamma for alla. Detta kan innebira att nattarbete fungerar olika
bra beroende pé vilka tidgivare man har runt omkring sig.

Nattarbetarna upplevde en bristande aterhdmtning i form av sémn pa grund av deras
obekvidma arbetstider. Trots denna upplevelse var det ingen som upplevde ndgra
hilsoproblem. Detta var en motsittning till vad Akerstedt (1978) beskrev, di han menar att
somnforlust och stdrningar 1 somnen, kan leda till bade langsiktiga och kortsiktiga
hilsoproblem. Vi vill lyfta en diskussion om att det finns en mdjlighet att nattarbeterna
upplever hédlsonackdelar, men att de inte vill erkdnna dem med anledning att man inte vill
byta till tvaskift. Detta gar i sddana fall i linje med HR-praktikern uppfattning om att
nattarbetare inte vill berdtta om eventuella hdlsonackdelar, d& man ar radd for att bli forflyttad
till tvaskift som ar grundskiftet.

Mainniskor innehar en 24 timmars cyklisk klocka, som styr bade fysiologiska och
psykologiska funktioner i kroppen. Akerstedt (1978) och Muecke (2005) skriver att
ménniskor kommer in 1 olika fysiologiska funktioner vid olika tidpunkter, vilket kan forklara
att det finns morgonménniskor samt kvillsménniskor. Detta kan kopplas till empirin pé sé sitt
att nattarbetare 1 forklarade att hen trivs med sina arbetstider pa grund av att hen &r en
kvéllsménniska. Denna intervjuperson har sdledes sin maximala aktiveringsnivad av
fysiologiska funktioner pa kvillen, i1 kontrast till en morgonmaénniska som har sin
aktiveringsniva tidigt pa dagen. Saledes kan detta bekrifta Akerstedts (1978) och Mueckes
(2005) teori om kvéllsménniskor och morgonménniskor. Med detta i beaktning, skulle
nattarbete kunna upplevas som mest besvirligt for morgonménniskor, medan
kvéllsméinniskor ldttare kan anpassa sig till konstant nattarbete. Med bakgrund av detta kan
det darfor ocksé argumenteras for att upplevelsen av obekvédma arbetstider dr hogst
individuellt och nagot som inte passar for alla minniskor men som for vissa ér de mest
optimala arbetstiderna.

Vi vill &ven argumentera for att en nattarbetare kan sova hur linge de vill pa dagen, da arbetet
inte borjar igen forens sent pé kvillen. Detta 1 kontrast till ndgon som sover pé natten, och
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behover stiga upp for att gé till jobbet pd morgonen. Dock menar vi att en anledning till att
nattarbetarna inte véljer att sova ut langre, trots att de kidnner sig trotta, kan vara for att fi ut
mer fritid, och ddrmed optimera work-life balance. Foljaktligen kan man anta att de
prioriterar att fi mer balans mellan fritid och arbete dn vad de prioriterar att sova fler timmar.
Detta understryker igen det argument som Pearson (2015) presenterade om att anstdllda som
arbetar obekvima arbetstider har ett storre personligt ansvar for att kunna bibehalla en god
work-life balance. Nattarbete kan dérfor tolkas anpassa sin somn sin for att uppnd work-life
balance, vilket resulterat i att balansen mellan arbete och fritid upplevs som bra.

Vad giller dterhdmtning under arbetets géng, i form av raster, dr samtliga intervjupersoner
enade om att raster dr visentliga for att kunna aterhimta sig. Detta gér i linje med vad som tas
upp 1 teorin, dir Arbetsmiljoverket (2017) menar att det r specifikt viktigt vid kvillsarbete
och nattarbete. Dessutom belyser Arbetsmiljoverket (2017) att det dr viktigt att rasterna tas ut
och anvinds. Detta dr en motséttning till de fynd vi gjorde i empirin, dd samtliga
intervjupersoner beréttade att en av rasterna var sa kort att de ibland inte kunde nyttja den
ordentligt. En medarbetare forklarade att hen pa rasten ibland inte gick ner till pausrummet
for att aterhdmta sig, dd man knappt hinner ner innan man ska upp igen. HR-praktikern
uppgav i sin intervju att rasten som samtliga medarbetare upplevde som for kort, var ett
resultat av att jimna forhallandena mellan avdelningarna. Detta anser vi &r intressant da
HR-praktikern tar utgdngspunkt i byrdkratin och vad som pa pappret ser bra ut, medans det i
realiteten inte verkar fungera. Vélmaendet i relation till dterhdmtning kan alltsd ses som
bristande d& samtliga intervjupersoner upplevde svérigheter med aterhimtning framst i form
av somn, men dven under arbetspassen 1 form av raster.

5.3 Larande

Den sista aspekten av vdlméendet, ldrande, kommer i nedanstaende avsnitt att diskuteras.
Definitionen av vdlméende i teoriavsnittet beskrev Bartels et al. (2019) att vdlmaende
innefattar formégan att kontrollera och bidra till sin omgivning, en kénsla och strdvan efter att
ha mal samt att stdndigt utveckla sin potential. Nedan kommer darfor intervjupersonernas
perspektiv pa vad de anser vara centralt for larandet nér man arbetar obekvima arbetstider.

5.3.1 Att skapa en larande miljo och individens egna vilja att lira

Samtliga medarbetare uppgav att sémnbrist var en konsekvens av deras obekvima
arbetstider, men trots sdmnbristen menade ingen av medarbetarna pé att de paverkade
larandet eller inldrningsprocessen. Dehghani et al. (2019) skriver att obekvama arbetstider har
en negativ inverkan pa individens kognitiva formagor, bland annat minnet som har
funktionen att ta emot ny information. Dehghani et al. (2019) menar ocksa pa att individer
som arbetar obekvidma arbetstider krdver mer aterhdmtning for att inldrningsprocessen inte
ska paverkas negativt. Medarbetarna argumenterar saledes inte i linje med Dehghani et al.
(2019), utan lyfter bland annat att miljon man befinner sig i och individens egna vilja som
centralt for ldrandet. Varken det informella eller formella ldrandet ansag paverkas av
medarbetarnas arbetstider och brist pa aterhimtning.
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Fran empirin kan vi dra slutsatsen att organisationen aktivt arbetar med att skapa en
larandemiljo for deras medarbetare utifrén olika faktorer. Ekberg (2006) skriver att
arbetsplatsens anstrangningar dr en avgorande faktor for att en ldrandemiljo ska skapas. Vi
anser att detta bekréftas av empirin, da samtliga medarbetare vid upprepade tillfdllen
berdmmer foretaget for att erbjuda ménga tillfillen for larande. Foretaget erbjduer ménga
olika typer av utbildningar och karridrmdjligheter inom olika omraden, som ér tillgédngliga for
alla medarbetare oberoende arbetstider. Varken tvaskiftsarbete eller nattarbetarna kénde att
det var mer eller mindre prioriterade dn andra medarbetare pa foretaget. Saledes verkar dem
obekvidma arbetstiderna inte vara ett hinder da foretaget har lyckats att skapa en stor tillgang
pa larande. Det podngterades ocksé 1 empirin av bade HR-praktikern och medarbetarna att
trots de forutséttningar for ldrande, s dr det upp till individen att vilja ldras. Detta kan dven
relateras till det Ekberg (2006) skriver om att det kravs ett samspel mellan tillgdngen pa
larande och individens egna inflytande. Nér individen har eget inflytande och har utrymme
for eget initiativ skapar de tillsammans med tillgdngen en ldrande milj6 vilket samtliga
intervjupersoner uppger.

Granberg (2009) skriver att det dr subjektet som styr sitt eget ldrande. Det dr genom
individens initiativ och handlade som ldrande kan komma till stdnd. Detta bekréftas av
empirin, d4 samtliga medarbetare betonade att den egna viljan &r central for att larande ska
kunna ske. Aven HR-praktikern bekriftar detta, och uttalar sig om att viljan att lira ér
vésentlig for den personliga utvecklingen. Detta gér att koppla till Bruners teori om att viljan
att lira bestar av tre olika motiv, som aterfinns i Granberg (2009). Teorn innefattar motiven:
kompetensmotivet, dmsesidighetsmotivet och nyfikenhetsmotivet. Skiftarbetare 2 beskrev att
det finns personer som inte vill ldra sig nadgot, men att hen kédnner en vilja att 1dra da det
resulterar 1 att det dr roligare att ga till jobbet samt nyttigt att utvecklas. For att terkoppla till
teori och empiri kan man dra slutsatsen att skiftarbetares 2 vilja att ldra sig grundas i bade
kompetensmotivet och nyfikenhstemotivet. Kompetensmotivet beskriver Granberg (2009)
som det motiv som baseras pa att visa for bdde sig sjdlv och andra att man kan saker.
Nyfikenhetsmotivet handlar om att man genom sin nyfikenhet lér sig nya saker.

Utifran empirin kan vi dra slutsatsen att 1arandet pa industriforetaget inte paverkas av vilka
arbetstider man arbetar. Under arbetet pa formiddagspasset uppgav intervjupersonerna att fler
personer arbetar i industrifabriken &dn vad de gor sent pé kvéllen, under eftermiddagspasset
och pa natten, men forutom detta finns det inga vésentliga skillnader. Medarbetarna utfor
sdledes samma arbete oavsett tidpunkt pd dygnet. Nar det kommer till det informella ldrandet
uppfattar medarbetarna inte att det skiljer sig mellan dagtid och nattetid, utan
arbetsrotationen, utbyte av kunskap med kollegor och andra diskussioner dér informellt
larande kan uppsta dr densamma. Vi anser dock att man kan diskutera att farre personer pa
arbetsplatsen kan medfora att det informella ldrandet via kunskapsutbyte med kollegor kan
vara mindre, da det ar farre personer att lara sig av. I motsats till detta, kan man utifran
empirin dven diskutera att férre antal personer pa arbetsplatsen kan leda till 6kat larande.
Nattarbetare 2 medger att det dr mindre storningsmoment i form av ménniskor och truckar pa
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natten, vilket leder till att man kan koncentrera sig pa det man vill gora. Foljaktligen finns det
bade positiva och negativa aspekter med att vara férre personer pa arbetsplatsen.

De informella ldrandet kan kopplas till Granbergs (2009) begrepp affordance, som innebir de
olika erbjudanden for ldrande som foretaget kan tillga. Utifran detta kan vi kan dra slutsatsen
att arbetsplatsens affordance for informellt ldrande upplevs forekomma i samma utstrackning
pa dagtid och nattetid. Det formella ldrandet i form av utbildningar, erbjuds bara pd dagtid,
diaremot har nattarbetare lika stor mojlighet att delta pa dessa som medarbetare som arbetar
tvaskift. Det finns ddrmed inga affordance om formellt ldrande pa dagtid som medarbetare
som jobbar sena kvillar och nitter inte kan ta emot. Vi vill dock diskutera att det kan finnas
en risk att nattarbetare inte véljer att delta pd en utbildning pa dagtid for att det medfor att de
behover byta dygnsrytm for utbildningen, och sedan behdver byta tillbaka dygnsrytm igen
nér de ska arbeta. De formella larandet finns dirmed i samma utstrickning for medarbetare
med obekvdma arbetstider, men man bor vara kritisk till ifall arbetstiderna trots allt paverkar
viljan att delta pa detta.

Vi vill lyfta egna tankar om Granbergs (2009) begrepp affordance. Det kan finnas en risk att
trotthet kan gora att man inte r mottaglig for omgivningen olika erbjudanden. Foljaktligen
hade en konsekvens av detta varit att man valt bort erbjudanden, for att man inte ser dom.
Med detta resonemang hade man kunnat anta att man hade mottagit fler erbjudanden pa
dagtid &n vad man hade gjort pd natten. Kopplat till teorin med att individen har olika motiv
och vilja att ldra, kan man dven anta att en person som inte har viljan att ldra saledes inte
heller kommer att se alla affordance som finns i miljon. A andra sidan, kan detta medfora att
en person som har en instédllning till att lrandet &r lika stort oavsett tidpunkt, har storre chans
att uppfatta alla affordance som finns under natten. Vi vill dven lyfta en diskussion att det
finns en mojlighet att medarbetare som endast arbetar natt dndrar sin livsstil utefter det, och
ddrmed édndrar instéllning till att nattarbete inte skulle paverka larandet negativt. Ddrmed kan
viljan att ldra ses som en individuell begriansning, dd det &r individens egna tolkning av
situationen och instéllning till lirande som kommer avgora hur mycket affordance man
kommer vara mottaglig for.

5.3.2 Tid for lidrande

Gillande mdjligheterna for medarbetarna att kunna avsitta tid for ldrande 1 det dagliga arbetet
var den gemensamma upplevelsen att det fanns mojlighet att dgna tid 4t larande med hjalp
fran kollegor och planering. Nattarbetarna som édven &r lagledare uppger att de lattare kan
frikoppla sig fran produktionen och dgna sig 4t larande 4n dem som inte &r lagledare. Denna
uppfattningen delade dven skiftarbetarna, som menade pé att deras mdjligheter var mer
begrinsade. Ellstrom (1996) skriver att nir den objektiva tiden ges som resurs for ldrande, det
vill sdga de konkreta antalet timmar man far till sitt befogande, spelar dven sociala faktorer
in, som exempelvis vilken position man har inom foretaget och vad man upplever rimligt att
hinna med pa tiden. Man kan alltsa argumentera utifran teori och empirin att det ar
fordelaktigt att ha en hogre position inom industriforetaget da lagledarna verkar ha mer
objektiv tid, alltsd mer klocktid till att kunna dgna sig at 1drande.
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Trots att den objektiva tiden dr fundamental for anstélldas mojlighet till larande, lyfter
Ellstrom (1996) att den subjektiva tiden samspelar pa sa sitt att tid uppfattas olika och
individer anvinder sin tid utifran olika faktorer, som exempelvis intresse, familjesituation och
prioriteringar. I intervjuerna nimnde samtliga medarbetare och HR-praktikern att foretaget
erbjuder ménga formella utbildningstillfallen, som ar frivilliga att skriva upp sitt intresse pa.
Detta kan forstds som att organisationen ger objektiv tid for formella utbildningsinsatser, och
tiden som ges ar sedan upp till de anstéllda att forfoga dver. Utifran Ellstroms (1996)
resonemang kan man alltsa tolka det som att om individens prioriteringar ar larande, kommer
individen finna tid for 1drande, inom de tillgdngliga ramarna. Saledes tolkar vi det som att
larande ar tillgéngligt for alla inom organisationen, men det dr individens intresse och
prioriteringar som avgor om tiden anvénds till ldrande och utveckling, vilket dven lyfts i
intervjuerna.

Tiden, som Ellstrom (1996) relaterar till ldrande anser vi dven gér att applicera pa work-life
balance. Eftersom medarbetarna trots allt upplevde en god work-life balance, &r var
uppfattning att anstillda som arbetar obekvdma arbetstider kanske dr mer medvetna om att
den objektiva tiden, i detta fall timmarna efter arbetstid, méste anvéndas vél for att lyckas
hélla en god balans. Anstéllda som arbetar obekvidma arbetstider menar vi pa ar mer
medvetna om att deras arbetstider i vissa avseende kan forsvara en god work-life balance, och
behover dérfor prioritera sin subjektiva tid utifran de som dem anser behdvs for work-life
balance. For att ge ett exempel utifran var empiri, uppgav skiftarbetare 1 att hen fick anpassa
sig under eftermiddagsveckorna och gé upp tidigare for att hinna traffa familjen. Har kan vi
se att skiftarbetare 1 prioriterade familjen med sin subjektiva tid och pa sa sétt i det stora hela
anda upplevde att skifttiderna gjorde work-life balance mojlig att upprétthélla.

5.3.3 Arbetsrotation

Arbetsrotation nimndes i intervjuerna ha sin priméra funktion att minska negativa
pafrestningarna pa kroppen, men som adven upplevs haft en positiv effekt pa larandet. Utifran
detta vill vi pasta att det har uppstatt ett informellt lirande som Ellstrom (1996) skriver om.
Ellstrom (1996) menar att informellt ldrande oftast sker som en spontan konsekvens av nagot
annat. Han skriver vidare att mdnniskor i manga vardagliga sammanhang lér sig saker trots
att avsikten kanske inte &r att lara sig. Detta stimmer 6verens med den rddande arbetsrotation
pa foretaget, da den frdmst implementerades for ergonomiska skil, men som senare dven
resulterat i larande. Man kan dérfor argumentera for att det rader ett starkt informellt ldrande
pa industriforetaget di det sker ett konstant utbyte av ldrande i det vardagliga arbetet genom
arbetsrotationen. Intervjupersonerna uppger dven att arbetsrotationen bidrar till ett
kunskapsutbyte kollegor emellan. Skiftarbetare 1 ndmner att man ibland blir hemmablind om
man arbetar for lange vid en arbetsuppgift, och arbetsrotationen kan hjélpa att 16sa uppgiften
mer effektivt d& nista kollega kanske kommer med en béttre 16sning.

Medarbetarnas upplevelser av 6kade kunskaper tillsammans med HR-praktikerns resonemang
om att det dven skapar en starkare organisation pa grund av den breda kompetensen, anser vi
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dven kan kopplas till work-life balance. Vi menar att eftersom foretaget har en bred
kompetens och inte behdver forlita sig pa enstaka medarbetare, tror vi detta kan vara grunden
till att medarbetarna upplevde att dem inte behdvde anvinda sin fritid till jobbrelaterade
drenden. Skulle kompetensen inom fOretaget inte var sa bred hade kanske medarbetarna
behovt anvénda sin fritid till att svara pa mail och samtal for att fa produktionen att ga runt da
kompetens saknas pé plats, vilket skulle kunna resultera i en saimre work-life balance.
HR-praktikern menade ocksa pé att tjinstemén 1 manga fall tar med jobbet hem, och vid
sjukdom ligger pappershdgen kvar ndr denne kommer tillbaka. Vi anser att detta inte hade
behovt vara fallet for tjinstemidn om man anvénde sig av arbetsrotation dven i
kontorssammanhang. Arbetsrotation anser vi darfor kan vara anvéndbart i flera yrken och
branscher da ldrandet som uppstar kan generera andra fordelar sdsom mer dterhdmtning och
mer fritid.

6.Avslutande reflektioner

I det sista avsnittet i uppsatsen kommer vi forena var analys och diskussion med uppsatsens
syfte och frigestillningar, vilket dr foljande:

1.Hur upplever medarbetarna sitt vilmdende utifran aspekterna dterhdmtning, work-life
balance och ldrande i relation till deras obekvima arbetstider?

2. Hur ser HR-praktikern pa dterhdmtning, work-life balance och ldrande hos medarbetare
som arbetar obekvima arbetstider?

6.1 Slutsats

1. I denna uppsats har syftet varit att underséka hur medarbetare som arbetar obekvdma
arbetstider upplever deras vilmaende utifran work-life balance, aterhimtning och larande.
Fynden som gjorts i uppsatsen &r intressanta och utmérkande dé intervjupersonerna i manga
avseenden motsétter sig teorier om att obekvima arbetstider i relation till dterhdmtning,
work-life balance och ldrande skulle vara negativt. Ett fynd som uppkommit &r att
intervjupersonernas upplevelser ar olika beroende pa vilka obekvama arbetstider de innehar.
Detta medfor att vi kan dra slutsatsen att olika former av obekvdma arbetstider ger olika
utfall. Vidare kan vi konstatera att man dédrmed inte bor diskutera obekvima arbetstider som
ett generellt begrepp, utan dela upp begreppet utifran de olika former av obekviama
arbetstider som finns.

Vilméendet bland medarbetarna utifrén aspekterna aterhdmtning, work-life balance och
larande kan forstas som varierande utifran de olika aspekterna. Intervjupersonerna
definierade vdlméende i linje med vad work-life balance och aterhdmtning innebér. Trots
detta, s& uppgav skiftarbetarna att work-life balance delvis var svért att uppnd, samt att bade
skiftarbetarna och nattarbetarna medgav att dterhdmtningen var bristande pa grund av deras
arbetstider. Nér detta sitts i relation till deras uttalanden om att samtliga medarbetare dverlag
ar ndjda och mar bra med deras arbetstider, blir en slutsats om vidlméendet svarare att
faststélla pa grund av intervjupersonernas motséttningar. Det helt gemensamma bland
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medarbetarna var att de obekvama arbetstiderna och den upplevda somnbristen inte var ett
hinder for larandet. Precis som HR-praktikern nimnde i sin intervju, arbetar de anstéllda
kvar, och didrmed anser vi att vdlmaende utifran aspekterna trots allt tillgodoses. Vidare hade
det varit intressant att fortsitta denna studien, genom att intervjua véra deltagare igen och
fraga vidare om vilka faktorer som gor att det anda véljer att stanna kvar pa foretaget, trots de
brister som uppdagats i samband med obekvidma arbetstider.

2. HR-praktikerns intervju gav en dverensstimmande bild med det som medarbetarna
upplevde. HR-praktikern beréttar att hen Gverlag inte far in mycket klagomal over
medarbetarnas aterhdmtning, vilket vi anser ar en intressant aspekt dé nattarbetarna och
skiftarbetarna under véra intervjuer tydliggjorde att aterhdmtning var bristande.
HR-praktikern belyser en medvetenhet om att aterhdmtningen, frimst gillande nattarbete kan
vara bristande, men att hens uppfattning av detta ar att nattarbetarna inte vill yttra sig negativt
om aterhdmtningen i oro for att bli rekommendera att arbeta tvéskift. HR-praktikern medger
ocksa att det generellt dr svarare att tillgodose flextider och andra formaner som framjar
work-life balance fér medarbetare som arbetar inom produktion, d& hen uppger att man &r
hart styrd av de arbetstider som skapas utifrdn de organisatoriska behoven. Ytterligare
uppgav HR-praktikern att hen ser storre svarigheter for skiftarbetare att uppna work-life
balance pa grund av deras skiftande arbetstider, vilket dven gér i linje med det som
skiftarbetare upplevde. Géllande larande ser HR-praktikern att varken de informella eller
formella larandet paverkas av vilka arbetstider medarbetarna innehar, utan att allt grundar sig
i individens vilja och intresse att ldra sig. Med ovanstaende i beaktning kan man formulera
slutsatsen att HR-praktikern ser pa dterhdmtning, work-life balance och ldrande 1 relation till
obekvidma arbetstider, i enlighet med hur medarbetarna upplever det. Vi anser dven att den
overensstimmande bilden av bade brister och det fungerade, kan vara orsaken till att
vialméendet kunde tolkas som positivt bland medarbetarna. Vi menar att eftersom
HR-praktikern ser pé aspekterna s& som medarbetarna upplever dem, kan vdlméende léttare
tillgodoses for anstéllda, dd@ HR &r medvetna om vilka insatser som kravs genomf6ras for att
forbattra vilméendet. Mjligtvis kan detta vara orsaken till att medarbetarna dverlag
upplevde vilméende med deras obekvama arbetstider utifran vara aspekter och darmed dven
vill arbeta kvar pé foretaget.

6.2 Framtida forskning

Det utmirkande fynden som ndmnts ovan anser vi ér intressant da det vicker fragor om
dmnet som vi anser hade varit intressanta for framtida forskning. Dels ér fynden intressanta
dé intervjupersonerna i vissa bemérkelser motsager sig sjdlva genom att uppge att dem &r
ndjda med deras vilmaende, samtidigt som dem upplever svérigheter med dterhdmtning och
work-life balance. Ytterligare blir fynden intressanta da dem &dven motsitter de teorier som
finns gillande obekvima arbetstider i forhéllande till de fenomen vi undersokt. Saledes vill vi
pasta att forskning om obekvéma arbetstider kan utvecklas, d& vi gjort fynd som pavisar att
teori och realiteten inte helt 6verensstammer.
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Bilaga 1 - Intervjuguide Medarbetare

e Tala om for informanterna vilka vi dr och vad syftet med uppsatsen ér.

e Beritta for informanten att intervjun kommer att folja etiska rddets krav och att all
information kommer att behandlas konfidentiellt. Alla som medverkar kommer att
anonymiseras.

e Fraga informanten om det &r okej att intervjun spelas in, tydliggora att inspelningen
endast kommer att anvindas for transkribering till uppsatsen. Darefter kommer
ljudfilen att raderas.

e Fortydliga att intervjun &r frivillig och det finns mdjlighet att hoppa av under hela
processens gang.

e [nnan vi borjar intervjun vill vi kolla om du har nagra fragor?

Inledning
e Kan du beritta lite om dig sjdlv? Familjesituation, alder, utbildning

e Vilka dvergripande arbetsuppgifter har du? (anstéllningstid, roll)
e Hur manga timmar jobbar du en vanlig arbetsvecka?
e Hur ldnge har du arbetat inom organisationen?
e Hur manga av dessa aren har du arbetat natt/tvaskift?
e Hur kom det sig att du borjade arbeta natt/tvaskift?
e Vad dr det basta med att arbeta konstant natt/tvaskift?
e Vad dr det siimsta med att arbeta konstant natt/tvaskift?
e Har du mojlighet att sjdlv pdverka om du vill jobba tvaskift, natt etc?

Vilmaende
e Vad betyder vilmaende for dig?
® Vad ir bra arbetstider for dig?
e Trivs du med dem tiderna du har idag, pa vilket sitt?
e Tror du att dina arbetstider paverkar ditt vilmaende i stort (bdde jobb och fritid)?
Utveckla, pa vilket sétt?
e Har du mirkt att du drabbats av ndgra hélsonackdelar/hélsofordelar pga att du jobbar
natt/tvaskift?

Aterhimtning
e Vad betyder aterhdmtning for dig?

e Hur aterhdmtar du dig?

e Upplever du att du hinner dterhdmta dig under din lediga tid?

e Upplever du att din somn paverkats pa ndgot sitt for att du arbetar natt/tvaskift?

e Har du tillrdckligt med dterhdmtning under arbetets gang i form av raster och pauser?
e Har du mojlighet att anvéinda alla de raster du fér till ditt forfogande?
e Hur tror du de paverkar om du inte tar de pauser/raster som finns?
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e Hur upplever du arbetsbelastningen dér du arbetar?

e Upplever du att ni har tillgang till tillrickligt med hjdlpmedel {or att kunna utfora
arbetsuppgifter med minimal kroppsbelastning?

e Har ni ndgon att kontakta under sena kvillar och pa nattetid? Ex: om det uppstér
konflikt, problem eller nigon man behdver prata med?

e Har ni flextider? Finns det mojligheter till det?

Work life balance

Ar ett begrepp som har blivit allt vanligare under de senare &ren och handlar om balansen
mellan arbete och fritid. Exempelvis att man har tid och energi kvar efter jobbet till att gora
det man vill pa sin fritid.

e Tror du att dina arbetstider frimjar eller begransar din balans mellan jobb och fritid? Pa
vilket sétt?

e Hur anser du att tvaskiftarbete/nattarbete fungerar med ditt sociala liv/ privatliv?

e Finns det ndgot du 6nskar att du kunde gora, men som dina arbetstider mojligtvis
hindrar dig fran?

e Bortsett fran arbetstiderna du har nu har, hade din arbetsplats kunnat tillgodose nagot
annat for att f& mer balans mellan jobb och fritid?

e Upplever du att du behover anvédnda din fritid till jobbrelaterade drenden pga du jobbar
natt/tvaskift? Isifall gillande vada?

e Har du arbetat dagtid? Om ja

e Nir du arbetade dagtid, upplevde du att du hade mer eller mindre balans mellan
jobb och fritid da?

Lirande

e Vad betyder larande for dig?

e Tror du att arbetstiderna rent generellt har nagon paverkan pa inldrningsprocessen?
e Upplever du att dina arbetstider paverkar ditt ldrande?

e Vilka mojligheter eller begrinsningar finns det med att ldra sig och utvecklas under
natten/tvaskift?

e P3 vilket sdtt lar du dig bist? Exempelvis genom att ldsa sig till kunskap, diskutera med
kollegor eller sitta pa utbildnings-foreldsningar osv.

e Har ni jobbrotation?
e Upplever du att du ldr dig mer/mindre av att rotera arbetsuppgifter?
e Far ni mojlighet att delta 1 utbildningar pd jobbet?
e Sker dessa utbildningar isafall pa dag- eller nattetid?
e Paverkar dina arbetstider vilka utbildningar du kan delta 1?

e Har du sjilv mojlighet att avsétta tid for 1drande och utveckling i arbetet, finns det tid for
de?



Avslutning
e Vill du lagga till ndgot eller dela ndgon tanke du har om vélmaende kopplat till obekvima

arbetstider?

Bilaga 2 - Intervjuguide HR-praktiker

e Kan du beritta lite om dig sjdlv? Familjesituation, alder, utbildning
e Vilka 6vergripande arbetsuppgifter har du? (anstédllningstid, roll)
e Vilka mojligheter har du att paverka arbetsforhallandena for de anstéllda?

- Finns det nagot du vill gora, som du inte har mojlighet att gora?
e Hur lénge har du arbetat inom organisationen?

e Hur kom det sig att du sokte dig till organisationen?

e Hur det kom sig att du valde ut dem tva medarbetarna till oss? Var det slumpen eller ett
strategiskt val?
e Har du nagon uppfattning om den genomsnittliga anstéllningstiden pé Foretaget XXX?

Vilméende
e Vad betyder vilméende for dig?

e Vad ér din upplevelse av bra arbetstider?

e Tror du att dina arbetstider paverkar ditt vilmaende i stort (bade jobb och fritid)?
Utveckla, pa vilket sitt?

e Far du ta emot nagra klagomal fran skiftarbetare/nattarbetare gillande
arbetstiderna och arbetsforhéllandena?

o Vilket klagomal ar isafall de vanligaste?
e Vad har du fatt hora frdn medarbetarna dr det basta med att jobba natt respektive tvaskift?

e Gillande just arbetstiderna for det anstéllda med obekvima arbetstider, arbetar ni for
att forbattra dem?

e Har ni ndgon aktuell forhandling/f6rédndring for anstéllda med obekvédma arbetstider
som du tror kan forbéttra deras vilmaende?

e Finns det ndgot konkret exempel pa nagot ni pa HR har forbéttrat for anstéllda?

Aterhimtning
e Hur gor ni for att tillgodose tillrackligt med raster for medarbetare med obekvama
arbetstider?

- Vi har hort att ni forkortat sista rasten for anstéllda som arbetar tvéskift, varfor gjorde
ni det?

e Vad erbjuder ni for friskvardsformaner for era anstéllda?

e Erbjuder ni nigon hdlsokontroll tor era medarbetare som arbetar obekvéma arbetstider?
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Léarande

e Vilka typer av vidareutveckling och ldarande erbjuder ni era anstillda?

e Mirker ni ndgra skillnad/likheter mellan medarbetarna som jobbar tvéskift/natt,
exempelvis pa engagemanget att lira sig och utvecklas pa arbetet?

e Vilka mojligheter eller begransningar tror du att det finns att lira sig och utvecklas under
nattetid och tvaskift?

e Hur ser du pa larandet for medarbetare som arbetar obekvima arbetstider?

® Vi har fétt hora att era anstillda har jobbrotation? Vad var den priméira anledningen

till att det implementerades?

e Har ni ndgra kommande utbildningar som &r planerade for de anstéllda?

e Finns det ndgon utbildningssatsning ni har gjort som blivit valdigt lyckad eller fatt
mycket uppskattning?

Avslutning

- Vill du ligga till ndgot eller dela ndgon tanke du har om ldrande och vdlméaende kopplat till
obekvidma arbetstider?

Bilaga 3 - Informerat samtycke
Informerat samtycke

Hej! Vi heter Tova Zanton och Marina Hultén, och studerar personal- och
arbetslivsprogrammet pa Lunds universitet. Vi ska nu skriva var kandidatuppsats och har
fatt mojligheten och dran att basera den pa Er organisation. Syftet med denna uppsats ar att
undersoka upplevelser av vilmaende bland arbetstagare som jobbar obekvima arbetstider.
Intervjun kommer genomforas pa distans och kommer ta ungefar 45—60 minuter.

For att kunna gora en fordjupad analys samt {or att undvika felcitering skulle vi gidrna, med
ditt samtycke, spela in intervjun. Inspelningen kommer endast vara tillginglig for oss och
kommer enbart att anvénda for uppsatsens syfte, och kommer raderas nér uppsatsen ar
klar. Intervjuerna kommer i ett senare skede att transkriberas, det vill séga att vi kommer
att omvandla ljudinspelningen till text. Detta gér man genom att lyssna pa intervjuerna och
skriva ner det som ségs. Efter att uppsatsen ar klar kommer dven transkriberingarna att
raderas.

Intervjuerna kommer behandlas konfidentiellt, det vill séga att ljudinspelningarna och
transkiberingen endast kommer att vara dtkomliga for oss. Citat och annan ininformation
frén intervjuerna kommer anaonymiseras i uppsatsen, vilket betyder att personuppgifter sd
som till exempel namn och annan personkinslig information kommer att uteldmnas, ges
andra namn eller pd annat sétt fordndras for att skydda din identitet. Nér uppsatsen val dr
klar, kommer den att publiceras pad Lunds universitets, da detta &r ett krav for att vi ska fa
godként pa kursen.
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Att delta 1 intervjun ar frivilligt under hela processens géng och du kan vélja att inte
besvara frdgor om du vill det. Skulle du kénna att du vill hoppa av kan du kontakta oss eller
var handledare, kontaktinformation finner du nedan.

Genom att svara pd detta mail bekréftar du att du mottagit och forstitt ovanstaende
information samt att du godkanner ditt deltagande i vér intervju. Om du har nagra fragor
eller vill avbryta ditt deltagande, hor av dig till oss!

Stort tack for ditt deltagande, vi dr super tacksamma!
Med vénliga hélsningar
Tova Zanton & Marina Hultén

Kontaktuppgifter:

Marina Hulrén: |
Tova Zanron: | NN
Mai Lundemark, lektor i sociologi: | NEEEEEG—

LUNDS UNIVERSITET
Sociologiska institutionen

Avdelningen for pedagogik

LLUNDS Box 114, 221 00 LUND
UNIVERSITET WWW soc.lu.se
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